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GeschdftsfUhrung der Maibornwolff GmbH

EinfUhrung & Governance

Die MaibornWolff GmbH ist ein mittelstdndisches IT-Beratungsunternehmen und
Softwarehaus.

Das Unternehmen konzentriert sich seit Anbeginn seiner Geschdaftstatigkeit ausschlieRlich
auf das Geschdftsmodell, IT-Dienstleistung im Auftrag von Geschdftskunden gegen
Honorar zu erbringen, und wéchst damit kontinuierlich und organisch.

Im Geschdftsjahr 2023/2024 arbeitete MaibornWolff im Auftrag von rund 135
Kunden. Die meisten von ihnen sind Konzerne oder Konzerngesellschaften mit Sitz in
Deutschland. AuRerdem zdhlen einige erfolgreiche mittelsténdische Unternehmen zum
MaibornWolff-Kundenstamm. Die Kunden kommen aus den Branchen Automotive, Reise
& Verkehr, Informationsdienstleistung, Fertigungsindustrie, Medizintechnik, Forschung,
Finanzdienstleistung und Versicherungen.




Der Kern des Leistungsangebotes ist die Individualsoftwareentwicklung fur komplexe
Digitalisierungsvorhaben: vom Digital Design, Uber die Entwicklung, den Test und den
Betrieb von Softwaresystemen. Dazu deckt MaibornWolff ein breites Spektrum an
Digitalisierungsthemen ab: Sanierung von Softwaresystemen, Mobile & Web Applications,
Internet of Things, Virtual & Augmented Reality, Data Science & Kl, DevOps & Cloud, Ledger
Technologies, EAM & IT-Bebauung, Agiles Anforderungsmanagement, Usability & UX,
Cyber-Security, Software-Audits, Embedded Development und Testautomatisierung. Das
Unternehmen erbringt reine Dienstleistung und verfugt Gber keinerlei eigene Produkte.

MaibornWolff ist ein IT-Unternehmen, dem nachhaltiges Handeln schon seit Langem sehr
wichtig ist. Seit mehreren Jahren legen wir viel Wert darauf gemdaR den ESG-Kriterien
wirksam zu handeln. Mit einem Team, das der Geschdaftsfuhrung unterstellt ist, legen wir
dabei die einzelnen MalRnhahmen fest und messen unseren Fortschritt.

Dieser Nachhaltigkeitsbericht umfasst das Geschdaftsjahr 2023/24 und ist der dritte
Nachhaltigkeitsbericht der MaibornWolff GmbH. Er stellt alle Entwicklungen und Initiativen
dar, die sich auf die 6kologischen und sozialen Aspekte unseres Geschdftsmodells beziehen.
Die Auswirkungen wirtschaftlichen Handelns werden im wirtschaftlichen Lagebericht
veroéffentlicht.
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PROLOG
Nachhaltigkeit als essenzieller Bestandteil
unserer Kultur und unseres Handelns

Okologisches und sozial nachhaltiges Agieren ist ein zentraler Baustein der Kultur und
des Handelns von MaibornWolff. Dies druckt sich in mehreren Richtlinien aus. Zum einen
sind dabei die nicht verhandelbaren Leitsdtzen des Unternehmens, eine Art MaibornWolff-
Verfassung, wenn man so will, gemeint. Diese LeitsGtze bestimmen sowohl das tégliche
Handeln im geschdftlichen Kontext als auch die Arbeitskultur zwischen den Mitarbeiten-
den. Dabei stehen drei dieser Leitsdtze im direktem Zusammenhang mit nachhaltig 6ko-
logischem und sozialen Handeln:

Leitbild der langfristigen Perspektive

1 Wir treffen strategische Entscheidungen im Sinne einer langfristigen
Wertsteigerung.

Leitbild des nachhaltigen Wachstums

2 Wir fokussieren uns auf den Erfolg laufender Projekte und Partner-
schaften, den Erhalt der Unternehmenskultur und einen nachhaltigen
6konomischen Erfolg des Unternehmens.

Leitbild der sozialen Verantwortung

3 Wir sind uns unserer Verantwortung fur die Gesellschaft und die
Umwelt bewusst und handeln dementsprechend.

Neben den unverhandelbaren LeitsGtzen haben wir diesen Anspruch auf der Jahresab-
schlusstagung 2023 im Rahmen der neu formulierten Strategie fur die 2020er Jahre explizit
formailisiert. Im Rahmen der Strategie stellen wir heraus, dass der Kern unseres Handelns
stark von der Gestaltung einer nachhaltigen und menschenzentrierten Arbeitsumgebung
geprdagt ist. Dies zahlt auf unsere Vision

» We contribute to a sustainable world through meaningful use of technology by giving
the best digital technology engineers the chance to effectively apply their excellent
skills in a human-centric environment*

ein. Kollaborativ im Team zusammenzuarbeiten, IT-Lésungen durch den verantwortungs-
vollen Einsatz von Technologie zu entwickeln, die einen echten Mehrwert bedeuten und somit



auch zu einer gerechten und nachhaltigen Gesellschaft beitragen, ist unser Anspruch.

Diesen Anspruch Uberprufen wir regelmafig in unseren Projekten, in der Abstimmung mit
unseren Kunden und in unserer internen Arbeit.

Dabei blicken wir gleichermalRen auf ékologische und soziale Nachhaltigkeit.

Okologische Nachhaltigkeit manifestiert sich in unserem Umweltziel, so effizient und res-
sourcenschonend wie méglich zu wirtschaften. Um dies zu erreichen, messen wir die Aus-
wirkungen unserer Geschdftstatigkeit auf die Umwelt, reduzieren bzw. optimieren diese,
wo méglich und kompensieren unseren Impact, um klimaneutral zu wirtschaften. Im 6ko-
logischen Teil dieses Berichtes kldren wir darlber auf, wie sich unser CO,-AusstolR zusam-
mensetzt, wie er sich im Vergleich zum Vorjahr entwickelt und welche Fortschritte wir durch
die Umsetzung geplanter MaRnahmen erzielt haben. Zudem informieren wir Uber unsere
nachhaltigen Investments wie unser Tochterunternehmen Twip, welche Effekte unsere
CO,-Kompensationsmalnahmen haben und wie wir unseren CO,-Ausstol’ kompensieren.

Soziale Nachhaltigkeit bedeutet, dass MaibornWolff dazu beitrégt, im Unternehmenskon-
text faire und angemessene Arbeitsbedingungen zu schaffen, die es allen Mitarbeitenden
ermdglichen, sich in ihrer Arbeit zu entfalten, ihre Stérken zu entfalten und einen positiven
Beitrag fur das Unternehmen zu leisten. Im sozialen Teil des Berichts geben wir Auskunft
Uber Mitarbeiterzufriedenheit, unsere MaRnahmen im Bereich der Diversitat, die Weiterbil-
dung unserer Talente, relevante Kennzahlen Uber die Struktur unseres Teams und berichten
Uber die Umsetzung geplanter Malinahmen.

Wie letztes Jahr basiert dieser Nachhaltigkeitsbericht auf dem Rahmen der Global Repor-
ting Initiative (GRI), einem weltweit anerkannten Standard fur die Erstellung von Nachhal-
tigkeitsberichten. Der ausgefullte GRI-Index ist im Anhang zu diesem Bericht zu finden.

Um den Anforderungen interner wie externer Stakeholder gerecht zu werden, ist das
Thema Nachhaltigkeit direkt in der Geschdftsleitung verankert und wurde im letzten Jahr
von einem dedizierten Team vorangetrieben. Diese Mitarbeitenden stehen im regelmaRi-
gen Dialog mit der GeschdftsfUhrung, um Fortschritte und weitere MaRnahmen zu planen
und umzusetzen. Zwei der sechs Geschdftsfuhrenden sind fur das Nachhaltigkeitsreporting
sowie 6kologische und soziale Fragestellungen verantwortlich.

Aufgrund des Wachstums des Unternehmens (Erhéhung der Anzahl der Mitarbeitenden
sowie der Anzahl der Standorte) und der zunehmenden Internationalisierung ist es auch
dulerst wichtig, dass unsere Governance-Strukturen diesem Wachstum gerecht werden.
Wir sind schon seit mehreren Jahren nach 1SO9001, ISO27001 und TiSAX zertifiziert und
Uberprufen diese Zertifizierungen auch regelmaRig. Wir bieten zudem seit langem interne
Schulungsmodule zu Datenschutz, Informationssicherheit, Arbeitssicherheit und Qualitéts-
management an, die alle Mitarbeitenden jedes Jahr verpflichtend abschlieien mussen.
Zudem bilden wir in seit 1,5 Jahren unsere Mitarbeitenden in mehreren Schulungen und
Formaten im Bereich Kl aus, um den malvollen und richtigen Umgang mit dieser neuen
Technologie in der téglichen Arbeit und in der Erstellung intelligenter Produkte fur unsere
Kunden zu gewdhrleisten. Damit ist sichergestellt, dass unsere Mitarbeitenden zu allen
wichtigen Themen ausreichend geschult sind. Erstmalig in diesem Berichtsjahr haben wir
zudem eine Ecovadis-Zertifizierung erfolgreich absolviert, und dadurch ein Testat einer
unabhdngigen Prufstelle fur unser 6kologisches und soziales Handeln erhalten.
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Okologische Nachhaltigkeit

Der durch menschliche Aktivitéten verursachte Klimawandel stellt eine der gréfiten Her-
ausforderungen unserer Zeit dar. Obwohl wir derzeit nicht zu einem zertifizierten Umwelt-
managementsystem verpflichtet sind, messen wir diesem Thema eine hohe Bedeutung bei
und verpflichten uns, unser unternehmerisches Handeln nachhaltig und klimafreundlich zu
gestalten. Wir erfassen und kompensieren unsere Treibhausgasemissionen, unterstitzen
Aufforstungsprojekte in Tunis und bemuhen uns, wann immer moglich, Green IT-Ansdtze in
unseren Projekten zu implementieren.

GHG Scopes

Die GHG (Greenhouse Gas) Protocol Scopes sind Kategorien, die Treibhausgasemissio-
nen eines Unternehmens klassifizieren. Scope 1 umfasst direkte Emissionen aus Quellen,
die vom Unternehmen selbst kontrolliert werden, wie bspw. eigene Produktionsanlagen.
Scope 2 betrifft indirekte Emissionen aus dem Verbrauch eingekaufter Energie wie Strom,
Wdrme oder Dampf. Scope 3 deckt alle anderen indirekten Emissionen ab, die entlang der
Wertschépfungskette des Unternehmens entstehen, etwa durch eingekaufte Waren und
Dienstleistungen, Geschdftsreisen, oder die Nutzung verkaufter Produkte durch Endver-
braucher. Diese Unterscheidung hilft, Emissionsquellen systematisch zu identifizieren und
gezielte MaRnahmen zur Emissionsreduktion zu entwickeln.

2021 202223 2023/24 Verdinderungen
tco,, tCO, Absolutint  Relativ

tCo

2e

Elektrizitat

Heizung

Zwischensumme




2021 2022/23 2023/24 Verdanderungen

tco,, tco,, tCO,. Absolutint  Relativ
Pendeln zur Arbeit 209,0 271,4 299,9 +28,5 +11%
Geschdftsreisen 98,0 468, 405,3 -62,8 -13%
Abfall 8,0 9,0 9,3 0,3 +3%
Hardware 173,0 140,0 107,6 -324 -23%
MS Office 365 Cloud = 2,9 2,4 -0,5 -17%
Zwischensumme 488 891,4 824,5 -67,8 -8%
Summe 567 945,3 864 -81,3 -9%
Durchschnittliche FTE
i} 560 776 801
fur das gesamte Jahr
Emissionen pro
durchschnittliche 1,01 1,22 1,08
FTEint CO,,
Billeable hours - 715.490 748.507
K9 €O, pro - 1,32 1,15
billeable hours ! !
# Projekte - 312 358
t CO,, pro Projekt = 3,03 2,41
Umsatz Mio. € 82,7 86,4
tCO,, pro n4at 10t

Mio € Umsatz




Elektrizitdt und Heizung

Alle deutschen Standorte beziehen Okostrom des deutschen Okostromanbieters Licht-
blick. Durch ein Audit der T4V Nord GmbH wurde nachgewiesen, dass fur das Jahr 2023
die gelieferte Strommenge der LichtBlick-Geschdftskunden vollstdndig aus Anlagen re-
generativer Energien stammt. FUr den OkoStrom-Emissionsfaktor bertcksichtigt LichtBlick
seit 2022 Emissionen, die bei Netzverlusten entstehen. Somit werden Doppelzdhlungen, die
andernfalls durch den Bau eigener Anlagen anfallen wuarden, vermieden. Der FuRabdruck
far Lichtblick OkoStrom* lag bei durchschnittlich 15 Gramm CO,_ pro Kilowattstunde Oko-
strom. MaibornWolff verbrauchte auf das Jahr gerechnet 296.518 kWh an den deutschen
Standorten. Im Vergleich zum Bezug eines durchschnittlichen Stromtarifs kommt es somit
zu einer Einsparung von ca. 91,9 Tonnen CO,,_ pro Jahr.

Far den tunesischen Standort kam es durch die Installation von Solar Panels zu einer Ein-
sparung von 9,7 Tonnen CO,_ pro Jahr. Die Einsparung resultiert aus dem hohen Emissions-
faktor des Landes, da gréRtenteils Gasverbrennung zur Stromerzeugung eingesetzt wird.
Der Emissionsfaktor betragt 372 Gramm CO,_ pro Kilowattstunde Strom.

Zum Vergleich: Dieser Faktor ist ca. 24mal so hoch wie der Emissionsfaktor von Lichtblick in
Deutschland. FUr die spanischen Buros in Valencia und Alicante liegen noch keine Daten vor.

Die CO,, Emissionen fur die Heizaktivitdten sind an unseren deutschen Standorten far das
berichtende Geschdaftsjahr um 19% zurickgegangen. Allerdings mussten Teile der Auswer-
tung extrapoliert werden, da nicht alle Primérdaten der Versorger vorlagen.




Pendeln zur Arbeit

Erneut wurde fir das Geschéftsjahr 2023/24 eine Mitarbeiterumfrage fur das Mobilitatsver-
halten durchgefuhrt. Insgesamt haben fast 400 Mitarbeitende teilgenommen. Allerdings
wurde die Frageweise der Umfrage im Vergleich zum Vorjahr umgestellt (letztes Jahr wurde
nach Fahrten ins Buro pro Monat gefragt, dieses Jahr nach Fahrten pro Woche). Gefragt
wurde nach dem ersten und zweiten Transportmittel der Wahl um zur Arbeit zu kommen,
der Haufigkeit der Fahrten und der dabei zurlckgelegten Kilometer.

Mit Hilfe der Kilometerangaben und der H&ufigkeit der Fahrten ins Buro wurde die gesamte
Distanz pro Transportmittel berechnet. Im ndchsten Schritt wurden die Kilometer mit den
entsprechenden Emissionsfaktoren des Umweltbundesamtes multipliziert, um den CO, -
Wert pro Transportmittel berechnen zu kénnen. Siehe Abbildung 1.

Im Ergebnis kam es zu einer Steigerung von 11% um 275,4 t CO,_im Jahr 2022/23 auf 299,9 t
CO,, im Jahr 2023/24.Die grofte Position bilden die gefahrenen Autokilometer (Benzin) mit

96t CO
Cco

2e’

gefolgt von Nahverkehrsziigen mit 64,3 t CO,_und den 6rtlichen OPNV mit 43,7 t

2¢!

Dem gegenuber steht eine deutliche Steigerung von 74% der zurtickgelegten Gesamtkilo-
meterzahl von 2.418.037 km auf 4.209.166 km in diesem Berichtszeitraum. Daraus Iésst sich
eine nachhaltigere Wahl der Transportmittell ableiten.

Abbildung 1
Pendeltatigkeiten der Mitarbeitenden

Transportmittel .:_(m gesamt.alle Er.nissionsfaktor Tonnen

ransportmittel inGramm CO,, co,,
Zug (Kurzstrecke) 1109.055 58 64,3
U-Bahn, StraRenbahn und Stadtbahn 694.147 63 43,7
Zug (Fernverkehr) 633.246 31 19,6
Auto (Benzin) 581.693 165 96
Auto (elektrisch) 439.068 79 34,7
Fahrrad (von Menschen angetrieben) 379.616 0 0
Auto (Diesel) 138.891 173 24
Fahrrad (elektrisch) 76.140 3 0,2
Auto (Hybrid) 70.863 121 8,6
Bus 51.768 93 4,8
Zu Fuld gehen 18.108 0 0
Flugzeug 16.571 238 3,9
Total 4.209.166 299,9



Aufierdem erkennt man in der Abbildung 1, dass das Transportmittel mit den am meisten
zurtickgelegten Kilometern zur Arbeit das Auto (Diesel, Benzin, Hybrid und Elektrisch in
Summe) mit 1,2 Millionen Kilometern ist, dicht gefolgt von Nahverkehrszigen mit 1,1 Millio-
nen Kilometern und OPNV mit 694.147 Kilometern.

Von 382 Befragten antworteten 299, dass sie nur ein Transportmittel benutzen, um zur
Arbeit zu gelangen. 83 gaben an, dass sie zusdtzlich ein zweites Transportmittel benutzen.
Im Mittel fahren MaibornWolff Mitarbeitende 2 mal pro Woche ins Buro.

In der Abbildung 2 wird deutlich, dass das am hdaufigsten genutzte Transportmittel der

ersten Wahl die S- oder U-Bahn mit 113 ist, gefolgt vom Fahrrad mit 83 Antworten und Auto
(Diesel, Benzin, Hybrid und Elektrisch) mit insgesamt 73 Antworten.

Um einen Anreiz zu schaffen, vermehrt auf das Fahrrad als Transportmittel zu setzen und
dabei gleichzeitig die Gesundheit zu férdern, bietet MaibornWolff das Leasing Modell von
JobRad an. Das Firmenrad bei JobRad ist ein Gehaltsumwandlungsmodell speziell far
Fahrréder, Pedelecs und E-Bikes. Mit Fahrrédern (inkl. E-Bikes) wurden im Jahr 2023/24 ins-
gesamt 455.756 Kilometer zum Buro zurlickgelegt. Der Vorjahreswert betrug 277.538 Kilo-
meter. Dies entspricht einer Steigerung von 64%.

Das JobRad ermdglicht allen Mitarbeitenden, nhach der Probezeit, das Wunschrad Uber die
monatliche Gehaltsabrechnung zu bezahlen und dabei gleichzeitig Geld zu sparen. Die

ABBILDUNG 2
Transportmittel der ersten Wahl

Zug (Kurzstrecke) 56
U-Bahn, S-Bahn, Tram 113
Zug (Fernverkehr) 21
Auto (Benzin) 43
Auto (elektrisch) 14
Fahrrad 83
Auto (Diesel) 13
Fahrrad (elektrisch) [l

Auto (Hybrid) 3

Bus 9

Zu FuR gehen 14
Flugzeug 2

i i i —>
0 30 60 90 120

Anzahl Nennungen Transportmittel



Bezahlung der Leasingrate erfolgt aus dem Bruttogehalt per Gehaltsumwandlung. Das
JobRad darf auch uneingeschrdnkt privat genutzt werden. Laut JobRad sparen Gelegen-
heitsradler*innen (ca. 2.000 km/Jahr) 276 kg CO,_ im Vergleich zum Auto ein.

Aulierdem erméglicht MaibornWolff seinen Mitarbeitenden aus dem Homeoffice zu arbei-
ten, was wiederum zu CO,,, Einsparungen fuhrt. Ein Hin- und Ruckweg von insgesamt 30km,
die mit einem Auto (Benzin) zurickgelegt werden, kénnen bei zwei Homeoffice Tagen pro
Woche zu CO,-Einsparungen von 586 Kg CO,, (laut Energieagentur Rheinland-Pfalz) pro
Jahr fuhren (bei 44 Arbeitswochen und 5 Tagen Arbeit pro Woche).

MaibornWolff gewdhrt zudem einen zweckgebundenen Mobilitdtszuschuss bis zu einem
Betrag von derzeit 70 € monatlich (unabhéngig vom Beschéftigungsverhdltnis) zuséatzlich
zu Ihrer reguldren monatlichen Grundvergutung. Die jeweils geltende Hohe des Mobilit&ts-
budgets ist in der Geschdfts- und Infrastrukturordnung geregeilt.

Am Ende der Umfrage wurde noch die Zufriedenheit der Mitarbeitenden mit der Transport-
infrastruktur auf dem Weg zum BUro und am Buro abgefragt.

ABBILDUNG 3
Wie zufrieden bist du mit der Transportinfrastruktur auf deinem
Arbeitsweg und an deinem MW Buro?

Zustand der Bus- oder Bahnhaltestellen
Anbindung mit Bus und Bahn

Zustand der Gehwege

Breite der Gehwege

Verfugbarkeit von Duschen, Spinden oder Umkleiden
Zustand der Fahrradabstellméglichkeiten
Art der Fahrradabstellméglichkeiten
Anzahl der Fahrradabstellmédglichkeiten
Zustand der Radwege

Breite der Radwege

Durchgdngigkeit der Radwege

Lademdglichkeiten flr E-Fahrzeuge

PKW-Abstellméglichkeiten |

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Weniger & Uberhaupt nicht zufrieden W Betrifft mich nicht Zufrieden [ Sehr zufrieden
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Die gréRte Unzufriedenheit (,Weniger zufrieden” oder ,Uberhaupt nicht zufrieden”) bestand
bei ,Durchgéngigkeit der Radwege” mit 21%, ,Breite der Radwege” mit 21,5% und ,Zustand
der Radwege” mit 22,3%. Siehe Abbildung 3.

Geschdftsreisen

Bei den Geschdftsreisen ergeben sich insgesamt 405,3 verursachte Tonnen CO, fur das
Geschaftsjahr 2023/24. Dies entspricht einem Ruckgang 13% im Vergleich zum Vorjahr.

Davon entfallen 157 Tonnen auf Flugreisen, 133 Tonnen auf Bahnfahrten, 110 Tonnen auf
HotelUbernachtungen und 5 Tonnen auf KfZ Fahrten. Die Standorte in Tunesien und
Spanien sind hierbei mit eingeschlossen.

MaibornWolff Mitarbeitende haben 2.341.044 Kilometer mit der Bahn zurlckgelegt, knapp
Uber 900 Flige gebucht von denen der gréfite Teil Mittelstreckenflige sind, 30.912 Kilome-
ter mit dem KfZ zurtickgelegt und 11.050 Ubernachtungen gebucht.

Von den Flugen entfiel ein erheblicher Teil auf Flige, die aufgrund von firmeninternen Anlés-
sen stattfanden. Beispielsweise die Jahresabschlusstagung, Firmen- und Bereichssemina-
re, interne Weiterbildungen & Trainings und Treffen mit FiUhrungskréaften. Far MaibornWolff
ist es wichtig, dass zwischen allen Standorten ein persénlicher Austausch stattfindet und
dass sich alle Mitarbeitenden als Teil der Firma fuhlen. Dies ist sowohl fur die persénliche
Weiterentwicklung, als auch fur die Arbeit in Kundenprojekten von enormer Bedeutung.

Wir nehmen 174 kg pro Flugreise, 57 g pro Bahnkilometer und 16,9 kg pro HotelUbernach-
tung an (Die Zahlen stammen vom Umweltbundesamt und dem Deutschen Hotel- und
Gaststattenverband). Die Datenbasis ergibt sich aus unserem Abrechnungstool Circula,
firmeneigenen Kreditkarten und manuell gebuchten und abgerechneten Reisen an be-
stimmten Standorten.

ABBILDUNG 4
Emissionen der Geschdftsreisen in Prozent

Ubernachtungen

27 %

Bahnfahrten

33%




Abfall

FUr das Jahr 2021 schatzten wir, dass wir 8 Tonnen CO,, durch Buroabfdlle und den Ver-
brauch von Lebensmitteln am Arbeitsplatz, wie z. B. Obstschalen, verursacht haben. Far
den aktuellen Bericht schétzen wir einen Anstieg auf 9,3 Tonnen. Dies ist darauf zurtckzu-
fuhren, dass wir die Fl&iche in unseren Blros erweitert haben und die Zahl der Mitarbeiten-
den gestiegen ist. Wir betreiben jedoch an allen deutschen Standorten Mulltrennung.

Hardware

Der CO,-FulRabdruck von Elektronikgerdten wie Handys, Laptops und Monitoren ist erheb-
lich und variiert je nach Modell, Marke und Nutzungsintensitét. Der durchschnittliche Fuf3-
abdruck eines Handys bei MaibornWolff wird mit 69 kg CO,, eines Laptops bei 311 kg CO,,
und eines Monitors bei 88 kg CO,, angenommen. Der grofite Teil der Emissionen entsteht
jeweils wahrend der Herstellungsphase, gefolgt von der Nutzung und der Entsorgung. Die
Herstellung ist fir 60-80% der Emissionen verantwortlich, wdhrend die Nutzung 20-40% und
die Entsorgung nur einen kleinen Anteil ausmacht.

Fur das Geschdftsjahr 2023/24 wurden 315 neue Handys, 274 neue Laptops und 8 neue
Monitore ausgegeben. Insgesamt waren 404 Mitarbeitende berechtigt neue Handys in
Anspruch zu nehmen. 89 haben sich dafur entschieden ihr alter Handy weiternutzen. Wir
weisen in unserem internen Company Portal die CO, Bilanz des Hardwareportfolios aus,
damit die Mitarbeitenden diese Kennzahl bei ihrer Entscheidung berucksichtigen kénnen.

Die Verursachung von CO,_ Emissionen ist um 23% zum Vorjahr zurlGckgegangen. Der Grund
daflr ist die Verldngerung der Nutzungsdauer der Laptops von zwei auf drei Jahre, weniger
neue Ausgaben von externen Monitoren und keine Neuanschaffungen von Surface Hubs.



MS Office 365 Cloud

Die CO,-Emissionen, aufgrund des eingesetzten MS Office 365 Pakets, sind von 2,9 Tonnen

CO,, auf 2,4 Tonnen gesunken. Im Durchschnitt werden 200kg CO,, pro Monat durch die
Benutzung von MS Office 365 fur die gesamte Firma MaibornWolff emittiert. Die aktiven
User liegen bei ca. 1.000 und die CO,-Intensitdt pro user pro Monat liegt bei ca. 200g CO,,.
Siehe Abbildung 2.

ABBILDUNG 5
Microsoft 365 aktive User (oben)
& CO, Intensitdt (Gramm CO, pro aktivem User — unten)

Aktive Total
User mtCO2e
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Kohlenstoffdioxid (CO,) entsteht fur Microsoft 365 hauptséchlich durch die Energie, die be-
nétigt wird, um die Rechenzentren und die damit verbundene Infrastruktur zu betreiben.
Die wesentlichen Quellen der CO,-Emissionen sind:

Energieverbrauch in Rechenzentren

Die Rechenzentren, die Microsoft 365 hosten, bendtigen erhebliche Mengen an
Energie. Diese Energie wird fur den Betrieb der Server, die Kihlungssysteme, die
Netzwerkgerdte und andere unterstUtzende Infrastruktur genutzt. Wenn diese
Energie aus fossilen Brennstoffen wie Kohle, Ol oder Erdgas stammt, werden
CO,-Emissionen freigesetzt.

Herstellung und Wartung der Hardware

Der Bau und die Instandhaltung der physischen Hardware (wie Server, Spei-
chergerdte und Netzwerk-Hardware) erzeugen ebenfalls CO,~Emissionen. Dies
umfasst die Gewinnung von Rohstoffen, die Herstellung der Geréte, den Trans-
port und die Montage.

Gebdudeverwaltung und Infrastruktur

Die physischen Gebdude, in denen die Rechenzentren untergebracht sind,
verbrauchen Energie fur Beleuchtung, Klimatisierung und andere allgemeine
Betriebsanforderungen. Auch hier entstehen CO,-Emissionen, wenn die ver-
wendete Energie nicht aus erneuerbaren Quellen stammt.

Netzwerkbetrieb

Der Datenverkehr, der durch die Netzwerke fliel3t, die Microsoft 365 unterstut-
zen, bendtigt ebenfalls Energie. Vom lokalen Netzwerk in einem BUro bis hin zu
den weitrdumigen Netzwerken, die globalen Datenverkehr erméglichen, trégt
jede Komponente zum Energieverbrauch und indirekt zu CO,-Emissionen bei.



Der gesamte Prozess von der Bereitstellung der Dienste bis hin zur Nutzung durch den End-
kunden ist mit einem gewissen CO,-Fulzabdruck verbunden, den Microsoft kontinuierlich

durch verschiedene MalRnahmen zu reduzieren versucht.

Erneuerbare Energien verwenden

Microsoft investiert stark in erneuerbare Energien und hat Ziele gesetzt, ihre Re-
chenzentren zu 100 % mit erneuerbarer Energie zu betreiben.

Energieeffizienz verbessern

Durch den Einsatz fortschrittlicher Technologien und effizienter Kihlungssyste-
me minimieren sie den Energieverbrauch ihrer Rechenzentren.

Kohlenstoffkompensation und Innovation

Microsoft beteiligt sich auch an Projekten zur Kohlenstoffkompensation und in-
vestiert in Technologien, die es ermdéglichen, den CO,-Ausstol3 zu verringern
oder zu eliminieren.



EMAS Indikatoren

Die EMAS (Eco-Management and Audit Scheme) Indikatoren sind Kennzahlen, die Mai-
bornWolff nutzt, um unsere Umweltleistung zu messen und zu verbessern. Zu den zentralen
Indikatoren gehéren der Energieverbrauch und die CO,-Emissionen. Die Berichterstattung
erfolgt standardisiert und Uberpruft, um Transparenz und Vergleichbarkeit zu gewdhrleis-
ten. Diese Indikatoren helfen uns, spezifische Umweltaspekte zu Uberwachen und kontinu-

ierlich an der Verbesserung unserer ékologischen Nachhaltigkeit zu arbeiten.

Schliissel- EMAS- Beschreibung Methode [ Kennzahlen
bereich Nr. Bemerkung 2021 2022/23 2023/24
Ent* Direkter Gesamt-ener-  kWh 244.000 kWh 339.324 kWh 322.471 kWh
gieverbrauch in kWh pro / / / /
?Lil(s”)" Deutschland und .. 560 FTE 776 FTE 801 FTE
= 436 kWh/FTE = 437 kWh/FTE = 403 kWh/FTE
En2* Gesamtverbrauch an Energie aus eigenen 0 kWh 0 kwh 20.052 kWh
erneuerbaren Energien  erneuerbaren Ener-
in Prozent (bezieht giequellen
sich nur auf Tunis und / / / /
Deutschiand) Gesamtverbrauch  244.000 kwh 339.324 kWh 322.471 kWh
an Energie
0% 0% 6%
En3 Heizenergie-aufwand Heizenergiever- 341.760 kWh 390.519 kWh 366.199 kWh
pro beheizter Fléiche (in  brauch
Deutschland) / / / /
Beheizte Gesamt- 10.680 m? 11.180 m? 11.680 m?
flache
32 kWh pro m2 35 kWh pro m2 31 kWh pro m2
Al* Gesamtes jdhrliches Gesamtes jahrliches 8.000 kg CO,, 9.000 kg CO,, 9.300 kg CO,,
Abfallaufkommen in Abfallaufkommen
Tonnen / / /
FTE 560 FTE 776 FTE 801 FTE
14,29 kg CO,, pro 1,59 kg CO,, pro  11,61kg CO,, pro
RIE FTE RIE
A2* Jahrliche Gesamt- Nicht anwendbar - - -
menge an gefdhrlichen auf unser
Abfdllen in Kilogramm Geschdftsmodell
oder Tonnen
B1* Fldchenverbrauch in Gesamtquadrat- 10.680 m2 11180 m2 11.680 m2
Quadratmetern be- meter der Blroge-
bauter Fldche bdude
Em1* Jahrliche Gesamtemis- 567t CO,, 946t CO,, 865t CO,,
sionen von Treibhaus-
gasen in Tonnen 560 FTE 776 FTE 801 FTE
CO, -Aquivalenten _ _ _
1,01t pro FTE 1,22 t pro FTE 1,08 t pro FTE
Em2* Jahrliche Gesamtemis-  Nicht anwendbar = = =

sionen in die Luft in Kilo—-
ramm oder Tonnen
?relevcmt fur den Betrieb
eigener Produktions-
maschinen)

auf unser Geschdfts
modell




Em6

CO, -Emissionen aufgr-
und von Geschdftsrei-
sen (ohne Unterkunft)

CO, .-
Emissionen

/

ZurUckgelegte
Kilometer

43816 kg CO,,

/

701.611 km

0,062 kg CO,_/km

350.730 kg CO,,

/

4.352.379 km

0,081 kg CO,_/km

295.000 kg CO,,

/

3.251.367 km

0,091 kg CO._/km

Em?7 Anteile der verschie- Zuruckgelegte Kilo-  Zug 83,9 % Zug 60,4 % ug72 %
de?(e;n Vel:lf}athrst.rdger \Teierhje - Flugzeug 16.1 % Flugzeug 38.9 %  Flugzeug 27 %
auf Geschdftsreisen erkehrsmitte Taxi 0 % Taxi 0% Taxi 0%
gefahrene Kilometer Pkw 0 % Pkw 0,6 % Pkw 1%
Em8 Von den Arbeitnehmern  Kilometer pro Fahrrad Fahrrad Fahrrad
far den Weg zur Arbeit Verkehrsmittel 10.245 km 12.109 km 455.756 km
genutzte Verkehrsmittel 14,8 % 1,5% 10,5%
in km E=Elektronik
(In 2021 und 22/23 FF=fossile fuels Pkw (E) Pkw (E) pkw (E)
beziehen sich die Kilo- Ij{=Hybrid 6.609 km 6.904 km 439.068 km
meter Angaben auf den OPNV=éffentli- 9,7 %. 6,5% 10,4%
Monat und in 23/24 auf  cher Personen-
d te Jah hverkeh
as gesamte Jahr) nahverkehr Auto (FF) Pkw (FF) Plw (FF)
15.5635 km 21725 km 720.584 km
22.5% 20,6% 171%
Auto (H) Pkw (H) Pkw (H)
1430 km 1.834 km 70.863km
PAVA 17% 17%
OPNV OPNV OPNV
33.811km 58.031 km 2.488.216 km
48,9% 55,0% 59,1%
Zu Ful® Zu Fuf’ Zu Ful®
1150 km 2147 km 18.108 km
17 % 2,0% 0,4%
Sonstige Sonstige Sonstige
255 km 2.749 km 16.571 km
0,4% 2,6% 0,4%
Em*P Emissionen pro Projekt  Insgesamte CO,, - 946 Tonnen CO,, 865 Tonnen CO,,
Emissionen
/ / /
Anzahl Projekte GJ 312 Projekte 358 Projekte
3,03t CO,, pro 2,42t CO,, pro
Projekt Projekt
Em*h Emissionen pro in Rech- Insgesamte CO, - 946.000 kg CO,,  865.000 kg CO,,
nung gestellte Stunde Emissionen
/ / /
In Rechnung 715.490 hrs 748.507 hrs
gestellte Stunden - —
GJ n .
pro 1,32 Kilogramm 1,16 Kilogramm
CO,, proin CO,, proin
Rechnung Rechnung
gestellte Stunde  gestellte Stunde
Bsl Gesamt-verbrauch von D 100% D 100% D 100%
erneuerbaren Energien Tun 0% TUN 0% TUN 0%
t Beschaf-
aus externer sescna ESP n/a ESP n/a ESP n/a

fung




MalRnahmen

In den beiden vorangegangen Kapiteln wurden die umweltrelevanten Kennzahlen und die
Entwicklung in den letzten drei Geschdftsjahren vorgestellt. Diese Kennzahlen werden in
einem ersten Schritt benutzt, um Transparenz fur die internen und die externen Stakeholder
und die Geschdftsfuhrung herzustellen. Im néchsten Schritt werden diese Kennzahlen dazu
benutzt unsere Geschaftstatigkeiten so ressourcenschonend (bspw. durch Solar Panels
in Tunesien oder Deutschland) wie méglich zu gestalten, damit die Umweltauswirkungen
auf ein Mindestmal reduziert werden kénnen. Das heifdt konkret, dass wir in den Berei-
chen in denen wir die Méglichkeiten haben, mit MaRnahmen entgegensteuern, um bspw.
unseren CO,-FuRabdruck zu verringern, diese auch ergreifen. Wir verfigen daher Uber
keine eigenen Produktionsanlagen um physische Guter zu produzieren und beziehen und
verarbeiten daher keine kritischen Rohstoffe.

Far den verbleibenden &kologischen FuRRabdruck, der sich aufgrund der Natur unseres
Geschdftsmodells nicht vermeiden Idsst, bewerten wir jedes Geschdftsjahr aufs Neue,
welche MalRhahmen sich eignen, um unseren Fufdabdruck zu kompensieren. Uber die
beiden letzten Jahre haben wir sowohl Aufforstungsprojekte in Tunesien, als auch Uber die
Firma Treeo umgesetzt.

CO, Einsparungen

An allen deutschen Standorten bezieht
MaibornWolff Okostrom vom Anbieter
Lichtblick. Zusdétzlich produziert Mai-
bornWolff am Munchner Standort The-
resienwiese 13 eigenen Solarstrom eine
Solaranlage mit einer installierten Leis-
tung von 30 kWp.

In Tunesien gibt es nur einen zentralen
Stromanbieter, bei dem der Einkauf von
Strom aus rein erneuerbaren Energien
nicht méglich ist. Daher hat sich Mai-
bornWolff entschieden, auch in Tune-
sien Solar Panels zu installieren, die seit
Anfang Januar 2024 im Betrieb sind.
Der durchschnittliche jdhrliche Ertrag
aus Solarstrahlung in Tunis liegt mit
1.850 kWh/kwp um ca. 60% héher als in
Munchen (1150 kWh/kwp). Die Kosten fur
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die 30kWp-Anlage in Tunis liegen ca. 30% unter den Kosten in Deutschland pro installiertem
kWp. Beide Faktoren zusammen ergeben eine fast doppelt so hohe Ressourceneffizienz.
Das heilt, far jeden investierten € vermeiden wir doppelt so viel CO, wie bei der vergleich-
baren Investition in Deutschland.

Wir stellen somit die Ressourceneffizienz in den Mittelpunkt unserer Dekarbonisierungsbe-
muhungen. Durch die neuen Solar Panels konnten wir in der zweiten Hdlte des Geschdfts-
jahres 23/24 eine Einsparung von 44% an CO,, verbuchen.

CO,-Kompensation mit Treeo

Treeo ist ein Unternehmen, das sich auf
technologische Lésungen zur Messung
und Verfolgung von Umweltauswir-
kungen konzentriert, insbesondere in
Bezug auf die Kohlenstoffspeicherung in
Wadaldern und agroforstlichen Systemen.
Treeo entwickelt und bietet Tools, die
die Kohlenstoffbindung durch B&ume
und Wdlder Uberwachen und quantifi-
zieren kénnen. Diese Informationen sind
entscheidend fur Unternehmen, Orga-
nisationen und Regierungen, die ihre
CO,-Emissionen kompensieren oder sich
an Nachhaltigkeitsinitiativen beteiligen
mochten.

Durch die prazise Verfolgung der CO,-Speicherung in Wdldern kann Treeo Kohlenstoffzerti-
fikate ausstellen, mit denen unsere Emissionen kompensiert werden kédnnen. Die von Treeo
bereitgestellten Daten helfen MaibornWolff unsere Umweltauswirkungen zu reduzieren und
bietet die Chance sich an globalen Klimaschutzinitiativen zu beteiligen.

Die kontinuierliche Uberwachung und Berichterstattung seitens Treeo war far uns der ent-
scheidende Punkt dieses Projekt zur CO,-Kompensation auszuwdhlen.

Wir kooperieren auch fur die Emissionen des Geschdftsjahres 2023/24 erneut mit Treeo. Die
865 Tonnen CO,, die durch unsere Aktivitdten entstanden sind, gleichen wir in den kom-
menden Jahren mit einem Cooling-Effekt von 900 Tonnen aus.

Damit gleichen wir im dritten Jahr in Folge unseren entstandenen CO,-Footprint voll-
sténdig aus.
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Aufforstung

Neben der Kompensation durch unsere
Kooperation mit Treeo, haben wir ein
zweites Aufforstungsprojekt in Tunesien
gemeinsam mit der lokalen Organisa-
tion Tounes Clean-Up umgesetzt. Zwi-
schen Dezember 2023 und Mdarz 2024
wurden 30.000 B&ume gepflanzt. In einer
gemeinsamen Aktion unseres Standorts
Tunis haben einiger unserer Kollegen*in-
nen vor Ort die Pflanzarbeiten selbst un-
terstutzt. Neben dem durch die B&dume
gespeicherten CO, hat das Projekt einen
weiteren Schwerpunkt: den Schutz des
lokalen Okosystems.

Der entstehende Wald auf ausgelaugten Béden unterstitzt den lokalen Wasserkreislauf
und beugt damit der weiteren Verwustung Nordafrikas vor. Es wurden 10.000 Zypressen,
10.000 Aleppo Pinien, 6.000 Johannisbrotb&dume, 2.000 Zedern, sowie 2.000 Steineichen ge-
pflanzt. Dabei handelt es sich um nativ vorkommmende Baumarten, welche die lokale Flora
und Fauna unterstUtzen. Die aufgeforsteten Orte bieten diversen Vogel, Reptilien und Séu-
getierarten ein geeignetes Habitat.

DarUber hinaus kédnnen diese Baumarten auch wirtschaftlich genutzt werden. Besonders
die Ernte von Pinienkernen und Johannisbrotbaumkernen durch die lokale Bevélkerung
trégt zur Akzeptanz und zum Schutz der B&ume bei.

Das Projekt ist Teil der nationalen Initiative ,Green Pact for Tunsisia” und l&uft in enger Ab-
stimmung mit lokalen Institutionen und dem Forst und Landwirtschaftsministerium. Die
Aufforstungen wurden im Gouvernement Siliana durchgefuhrt.

~Als Teil unserer Strategie zur Reduzierung des KohlenstoffausstofRes freuen wir uns,
Teil dieses Projekts zu sein und dabei zu helfen, liber 40.000 Bdume in ganz Tunesien
zu pflanzen, um unseren Kohlenstoffausstof? zu verringern und die Waldfléichen vor der
Wiistenbildung zu bewahren.”

Dhahri Oumaima von MairbornWolff engagiert sich fur die Férderung von Aufforstungs-
bemuhungen und Umweltbewusstsein in ihrem ganzen Land:

~Tunesien ist die Heimat einiger der einzigartigsten und schénsten Bdume der Welt. Von
den majestdtischen Olivenbdéumen, die die Landschaft sGumen, bis zu den jahrhunder-
tealten Johannisbrotbéumen, auch Eukalyptusbéumen und Akazien. Diese Bdume sind
nicht nur Teil der Landschaft, sie sind Teil der Kultur und des Erbes.”

Wir erkennen an, dass der Klimawandel eine globale Krise ist, und wir glauben, dass es an
uns allen liegt, MaRnahmen zu ergreifen.
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Bewertung der Umweltleistung

FUr eine externe und unabhdngige Bewertung unserer
ESG Leistungen haben wir uns fur Ecovadis als Partner -

entschieden. Wir sehen dieses Rating auch als Anreiz

uns selbst weiter zu verbessern.

EcoVadis ist eine weltweit anerkannte und unabhdén-

gige Nachhaltigkeitsbewertungsplattform, die darauf

abzielt, die Umwelt-, Sozial- und Governance-Prakti-
ken von Unternehmen zu bewerten und die Ergebnisse

Sustainability Rating

APR 2024

mit anderen Unternehmen der gleichen Branche zu

vergleichen.

BRONZE | Top 35%

ecovadis

Durch diese Zusammenarbeit mit EcoVadis stellen wir Transparenz und Glaubwirdig-
keit gegenuber Stakeholdern und Kunden her. Wir kdénnen auRerdem unsere potentiellen
Risiken identifizieren und mindern. Durch die Bewertung fdllt es uns leichter Schwachstel-
len zu erkennen und MaRnahmen zur Verbesserung einzuleiten. Beispielsweise fdllt es uns
durch Benchmarks leichter Schwachstellen zu erkennen. Auf3erdem hilft uns die Bewertung
nationale und internationale regulatorische Anforderungen zu erfullen und sich an Best

Practices zu orientieren.

TWIP Impact Ventures

Im Jahr 2021 grindete MaibornWolff
zusammen mit einem weiteren IT-
Dienstleistungsunternehmen das
Joint Venture TWIP Impact Ventures.
Mit TWIP Impact Ventures investie-
ren wir in nachhaltige Start-ups und
unterstUtzen sie dabei, ihre Visionen
mit der Kraft von mehr als 1.000 Soft-
ware-Engineers zu verwirklichen.
Zu den Kriterien fur die Auswahl der
Startup-Investitionen gehoéren die
Ziele fur nachhaltige Entwicklung
der UN (Sustainable Development
Goals). Nur Start-ups, deren Kern-
aktivitdten eindeutig zu mindestens
einem dieser Ziele beitragen, werden
far eine Investition in Betracht
gezogen. Seit der Grindung hat TWIP
insgesamt sieben Investitionen ge-
tatigt. Es fanden bisher Investitionen

Paymaent Traceability

Seedtrace mit zwei Lésungen unter den
Finalisten des Deutschen
Nachhaltigkeitspreises Produkte 2025

NOMINIERT

Deutscher
Nachhaltigkeitspreis
2025

Entwaldungscheck
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in die Firmen Caeli Wind, myo, neurocare, Vantis, 2NA FISH, enna care und seedtrace statt.

Besonders hervorzuheben ist das Start-Up seedtrace, mit deren Lbésung Lebensmittelan-
bieter die Transparenz tber die eigene Lieferkette erhdhen kénnen. Der Anspruch der Re-
gulatorik, aber auch von Endkunden nach mehr Transparenz Uber die einzelnen Stationen
innerhalb der Lieferkette von Lebensmitteln steigt stetig an.

Mit seedtrace kédnnen Endkunden und Geschdftspartner nachvollziehen, wo bspw. die
Kaffeebohnen einer im Einzelhandel verkauften Réstmischung angebaut wurden, ob den
Bauern eine angemessene Entlohnung gezahlt wurde und an welchen Zwischenstatio-
nen die Kaffeebohnen weiterverarbeitet wurden, bevor sie fertig geréstet und verpackt im
Regal landeten. seedtrace setzt dartber hinaus mit innovativen Produktlésungen neue
MaRstdbe fur die Einhaltung der EU-Verordnung zu entwaldungsfreien Produkten (EUDR)
und leistet so einen bedeutenden Beitrag zum Schutz unserer weltweiten Waldgebiete.
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Soziale Nachhaltigkeit

Soziale Nachhaltigkeit spielt eine zentrale Rolle in unserem téglichen Handeln. Unser Ansatz
fuRt auf einem tiefen Engagement fur Mitbestimmung, Diversitdt, Vereinbarkeit von Berufs-
und Privatleben sowie der Férderung eines inklusiven und unterstitzenden Arbeitsumfelds.
Soziale Nachhaltigkeit wird bei MaibornWolff durch authentische Beteiligung aller Mitarbei-
tenden und ein starkes Bewusstsein fur deren Bedurfnisse und Wunsche gelebt.

Im Folgenden berichten wir umfassend Uber die Mitbestimmung unserer Mitarbeiten-
den und die Rolle des GF-Councils, die wichtigen Themen interner Kommunikation und
Whistleblowing, sowie die hohe Relevanz von Mitarbeitendenzufriedenheit und Feedback
far unsere Entscheidungen. Wir beleuchten unsere Initiativen zu Diversity, Inclusion und
Equity, die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben, sowie faire Entlohnung und soziale
Absicherung in Deutschland, Tunesien und Spanien. Neben unseren malRgeschneiderten
Weiterbildungs- und Leadership-Programme berichten wir auch Uber unsere sozialen En-
gagements, z.B. mit Ojemba, unsere sozialen Verhaltensstandards, die Auswahl nachhalti-
ger Lieferanten und unsere Transparenz in der éffentlichen Kommunikation.

Mitbestimmung der Mitarbeitenden

Bei MaibornWolff legen wir groRen Wert darauf, auf Augenhéhe zu kommunizieren und zu
entscheiden. Damit Perspektivenvielfalt unserer Mitarbeitenden in Lésungen und Entschei-
dungen einbezogen werden kann, geben wir allen Personen im Unternehmen die Mog-
lichkeit, aktiv an der Gestaltung unseres Unternehmens mitzuwirken. Die Mitbestimmung
erfolgt Uber etablierte Kommunikationskandle, Austauschforen und institutionalisiert im
Rahmen des GF-Councils. Unser Code of Conduct verankert dartber hinaus das Recht auf
Vereinigungsfreiheit und die Durchfihrung von Tarifverhandlungen.

Gelebte Augenhdhe und Vielfalt im GF-Council

Unser GF-Council spielt eine zentrale Rolle bei wichtigen Entscheidungen, die unser Team
betreffen. Die behandelten Themen reichen von Arbeitsbedingungen und Vergutungs-
strukturen bis hin zur Unternehmenskultur und spezifischen Anliegen der Mitarbeitenden.
Der Council setzt sich aus drei Personen der Geschdftsfuhrung, funf Partner*innen und
acht gewdhlten Mitarbeitenden zusammen. Die Auswahl der acht Mitarbeitendenn erfolgt
durch ein Losverfahren, das Diversitét hinsichtlich Standort, Gender, Senioritét und Anstel-
lungsverhdltnis bertcksichtigt. Die Amtszeit im GF-Council betragt zwei Jahre; far Werkstu-
dent*innen ein Jahr. Um kontinuierliche Effizienz zu gewdhrleisten, wird jéhrlich die Halfte
des Councils neu besetzt.

Jedes Mitglied des GF-Councils dient als Anlaufstelle fur Mitarbeitende und hat die Még-
lichkeit, Themen einzubringen, die dann gemeinsam diskutiert und bearbeitet werden. Ent-
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scheidungen werden kollektiv getroffen und flieRen so in das Unternehmenskonzept ein.
Eine Ubersicht der aktuellen Mitglieder sowie Zusammenfassungen der besprochenen
Themen und getroffenen Entscheidungen sind in MS Teams und im Intranet far alle Mit-
arbeitenden einsehbar.

Im Berichtszeitraum wurden die Themen internes Recruiting, interne Kommunikation, und
Kultur und Wachstum behandelt. AuRerdem wurde der Sitzungsrhythmus angepasst, um
dringliche Themen zeitnaher behandeln zu kédnnen. Mit der Einfuhrung eines neuen Tools
soll im nachsten Jahr die Kommunikation verbessert werden. (Siehe: Mitarbeitendenzufrie-
denheit)

Kommunikationskandle und Whistleblowing

Ein offener Umgang mit Beschwerden ist uns sehr wichtig, weshalb diese traditionell direkt
Uber die Geschdftsleitung oder unsere Vertrauenspersonen kommuniziert werden. Unsere
externen Vertrauenspersonen bieten zusdtzliche und unparteiische, wenn gewlnscht auch
anonyme, Unterstitzung in beruflichen Angelegenheiten und tragen dazu bei, dass wich-
tige Themen proaktiv von der GeschdftsfUhrung und Fuhrungskréften bearbeitet werden
kédnnen. Vertrauenspersonen verfigen Uber entsprechende berufliche Qualifikationen und
tauschen sich jahrlich mit Geschdaftsfihrung in internen Verantwortlichen tber relevante
Themenfelder aus. Die Informationen Uber diese Institution sind fester Bestandteil des On-
boarding Prozesses und jederzeit im Intranet einsehbar. Im Berichtszeitraum traten keine
Themen auf, die einer Uber den Einzelfall hinausgehenden Handlung bedurften. Zu unseren
vier Vertrauenspersonen in Deutschland kam eine Vertrauensperson in Tunesien hinzu.
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Zur weiteren Stdrkung unserer Transparenz und Integritét haben wir 2023 ein digitales Mel-
deportal eingefuhrt, das im Einklang mit der EU-Whistleblowing-Richtlinie, dem deutschen
Hinweisgeberschutzgesetz und der spanischen Gesetzgebung zum Schutz von Hinweis-
gebern steht. Durch dieses Tool kénnen Mitarbeitende VerstéRe gegen gesetzliche Vor-
schriften und Richtlinien vertraulich und anonym melden. Das System wird von externen
Vertrauensanwdlten betreut und ermaéglicht die Weiterleitung relevanter Informationen
an interne Stellen, sofern die Zustimmung des Hinweisgebers vorliegt. Folgende Themen-
gebiete deckt das System ab: Korruption und Bestechung, Diebstahl und Unterschlagung,
Betrug und Untreue, Wettbewerbs- und KartellverstéRe, Bilanzbetrug- und Buchhaltungs-
verstéle, Schutz der Privatsphdre und personenbezogene Daten sowie von Netz- und In-
formationssystemen, Gesundheitsschutz und Arbeitsplatzsicherheit, Diskriminierung und
Beldstigung.

Die Einfuhrung dieses Tools unterstreicht unsere Haltung, dass jegliche Diskriminierung
oder Vergeltung gegenUber Hinweisgebern eindeutig abzulehnen ist. Dieser Meldekanal,
mit dem VerstéRe ohne Angst vor persdnlichen Konsequenzen gemeldet werden kénnen,
steht unabhdngig von Standort allen Mitarbeitenden zur Verfigung. Die Richtlinie sowie
Informationen Uber zugehdrige Prozesse und zeitliche Abldufe sind allen Mitarbeiter*innen
zugdnglich.

Laut Auswertung unseres Dienstleisters gingen im Berichtszeitraum keine Hinweise oder
Beschwerden ein. Im Berichtszeitraum traten keine Vorfdlle in Zusammenhang mit Men-
schenrechten, wie Zwangsarbeit, Menschenhandel, oder Kinderarbeit auf, noch wurden
Sanktionen, Geldbufien oder Entschddigungen verhdngt.

Mitarbeitendenzufriedenheit und Feedback

Die Zufriedenheit unserer Mitarbeitenden und das Einholen von Feedback haben bei uns
einen hohen Stellenwert. Es ist unser Ziel, stets ein Arbeitsumfeld zu férdern, in dem sich
jede und jeder Einzelne wertgeschdatzt und wohl fuhlt. Im Oktober 2023 haben wir erstmals
unsere in Zusammenarbeit mit dem Lehrstuhl far Sozial-, Arbeits-, Organisations- und Wirt-
schaftspsychologie und der Gesellschaft fur empirische Organisationsforschung (GfeO)
der Universitét Regensburg eigens entwickelte Umfrage durchgefuhrt, die speziell auf die
Bedurfnisse und Besonderheiten unseres Unternehmens zugeschnitten ist.

Anhand einer Bewertungsskala von 1 bis 7, wobei 7 die héchste Zufriedenheit bedeutet,
erhielten wir aufschlussreiche Rickmeldungen: Arbeitszufriedenheit wurde mit 5,1 bewer-
tet, das Bereichsklima mit 5,7, Diversitat mit 6,3, die Geschdftsfihrung und Fahrungskultur
jeweils mit 5,7 bzw. 6,0. Die Lernkultur erzielte eine Bewertung von 5,6, die psychologische
Sicherheit 5,8, die Vertrauenskultur 6,0 und das allgemeine Wohlbefinden 4,3.

Basierend auf diesem Feedback und Freitextantworten haben wir unsere internen Kom-
munikationsstrukturen angepasst und arbeiten daran, die Présenz der Geschdftsfihrung
an unterschiedlichen Standorten zu optimieren, um die direkte Kommmunikation zu stérken.
DarUber hinaus wurde eine Rolle fur interne Kommmunikation geschaffen und die Anschaf-
fung eines Kommunikationstools angestoRen.
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Diversitat, Inclusion und Equity

Teamstruktur und Zusammenarbeit

Bei MaibornWolff setzen wir uns dafur ein, ein unterstitzendes und chancenreiches Ar-
beitsumfeld fur alle Mitarbeitende zu schaffen. Unsere Unternehmensstruktur bietet sowohl
Stabilitédt und Sicherheit als auch Flexibilitéit und Méglichkeiten fur persénliches Wachs-
tum. Unsere Teams in Deutschland, Spanien und Tunesien arbeiten, trotz geografischer
Trennung, eng im Projektalltag zusammen. Uns ist es wichtig, ein transparentes und ganz-
heitliches Bild unserer Belegschaft darzustellen, daher prdsentieren wir die Daten aller
Mitarbeitenden dieser drei Ldnder in unserem Nachhaltigkeitsbericht, auch wenn sie Toch-
tergesellschaften angehéren.

Im Berichtszeitraum haben 80 Personen das Unternehmen verlassen (ohne Praktikant*in-
nen und Werkstudierende). Die Fluktuationsrate (Schiuterformel) lag bei 9,44%.

Geschlecht Zahl der Beschaftigten (Personenzahl)

Mdnnlich 610

Weiblich 307

Sonstige 0

Nicht angegeben 4]

Gesamtzahl der Beschaftigten 958

Alle Zahlen sind zum Stichtag 30.6. erhoben. Kategorie ,Sonstige” wird im Datensatz nicht unabhdngig von ,Nicht angegeben” gepflegt. Daten be
halten Werkstudierende und Praktikant*innen

Land Zahl der Beschdftigten (Personenzahl)

Deutschland 848

Spanien 43

Tunesien 67

Alle Zahlen sind zum Stichtag 30.6. erhoben. Daten beinhalten Werkstudierende und Praktikant*innen
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Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben

Alle unsere Mitarbeitende sind in unbefristeten Arbeitsverhdltnissen angestellt, was lang-
fristige Beziehungen férdert und eine hohe Arbeitsplatzsicherheit bietet. Auf Zeitarbeit
oder Null-Stunden-Vertréige verzichten wir bewusst. Befristete Vertrédge nutzen wir nur bei
Werkstudierenden, (Pflicht-)Praktikant*innen, Schuler*innen und Trainees.

Wir schatzen Flexibilitdt in der Arbeitsgestaltung, sodass unsere Teammitglieder zwischen
Vollzeit und Teilzeit wéhlen und quartalsweise Anpassungen vornehmen kénnen. Diese Fle-
xibilitét erstreckt sich auch auf den Arbeitsort. Wir bertcksichtigen individuelle Bedurfnisse
in der Projektdisposition und im Arbeitsalltag. Wenn Mitarbeitende etwas bendtigen, um
ihre Arbeit gut erledigen zu kbnnen, dann erméglichen wir es. Damit schaffen wir optimale
Arbeitsbedingungen, die Arbeit und Privatleben vereinbar machen und Mitarbeitende mit
sichtbaren oder nicht sichtbaren Behinderungen oder Care-Verantwortung ihren Bedurf-
nissen entsprechend unterstltzen.

Geschaftsjahr 2023/2024 (Personenzahl)

Weiblich Ménnlich Sonstige* Keine Angaben Insgesamt

Zahl der Beschdftigten

307 610 0 4] 958
Zahl der dauerhaft Beschdaftigten

274 557 0 4] 872
Zahl der befristeten Beschdftigten

33 53 0 0 86
Zahl der Beschdftigten ohne garantierte Arbeitsstunden

0 0 0 0 0
Zahl der Vollzeitbeschdaftigten

148 423 0 36 607
Zahl der Teilzeitbeschdaftigten

159 187 0 5 351

Alle Zahlen sind zum Stichtag 30.6. erhoben. Daten beinhalten Werkstudierende und Praktikant*innen. Befristete Beschdftigte sind Werkstudierende,

(P )Praktikant*in

2r Beschaftigten
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Geschdftsjahr 2023/2024 (Personenzahl)

Deutschland Spanien Tunesien
Zahl der Beschdftigten

848 43 67
Zahl der dauerhaft Beschaftigten

766 42 64
Zahl der befristeten Beschdftigten

82 1 3
Zahl der Beschdftigten ohne garantierte Arbeitsstunden

0 0 0
Zahl der Vollzeitbeschdftigten

505 35 66
Zahl der Teilzeitbeschdéftigten

343 8 1

Daten beinhalten Werkstudierende und Praktikant*innen. Befristete Beschdftigte sind Werkstudierende, (Pfh’chtf)Proktikcmt“irmen, Schuler, Trainees.

Wir unterscheiden bei unserer Belegschaft zwischen operativen Bereichen, welche in der Pro-
jektarbeit tétig sind, und Corporate Services, die interne Unternehmensaufgaben bearbeiten.

Geschdftsjahr 2023/2024 (Personenzahl)

Weiblich Mdannlich Sonstige* Keine Angaben Insgesamt
Zahl der Beschdftigten

307 610 0 4] 958

Zahl der Beschdftigten operative Bereiche

219 539 0 40 798

Zahl der Beschdftigten Corporate Services

88 71 0 1 [6]0)

Alle Zahlen sind zum Stichtag 30.6. erhoben. Daten beinhalten Werkstudierende und Praktikant*innen.

*Geschlecht gemdR den eigenen Angaben der Beschdftigten
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Diversitat und Inklusion

Alle Personen, die mit MaibornWolff in Kontakt stehen, sollen Wertschatzung erfahren — un-
abhdngig von Geschlecht und geschlechtlicher Identitat, Nationalitét, ethnischer Herkunft,
Religion oder Weltanschauung, Behinderung, Alter, sexueller Orientierung und Identitdt. In
unserem Code of Conduct verpflichten wir uns ausdrtcklich zu einer diskriminierungsfreien
und beldstigungsfreien Haltung. Neben der Verdffentlichung im Intranet erhdlt Person, die
bei uns startet, erhdlt ein gedrucktes Exemplar. Um das Wissen Gber und den Umgang mit
Diversitdt nach den letztjahrigen unternehmensweiten DEIB'-Basisschulungen zu vertiefen,
haben wir spezielle Schulungen und Workshops zu den Themen Neurodiversitat, Mental
Health und Privilegien im Arbeitsalltag eingefuhrt. Bias? (stereotypisches Verhalten) wird
als Thema in die Neuauflage des Interviewer-Trainings aufgenommen, die im néchsten
Jahr ausgerollt wird. Alle Angebote richten sich an Mitarbeitende und FUhrungskrafte.

Wir unterstitzen auch den Austausch und die Vernetzung von Menschen mit geteilten
Identitdten in internen Gruppen wie die Rainbow-Group oder die Neurodiversitdt-Grup-
pe. Unser Frauennetzwerk fem.power kam dieses Berichtsjahr neu dazu und soll unter-
nehmensweit Vernetzungs- und Informations- und Initiativplattform far FLINTA*-Personen?
sein.

Wir engagieren uns mit eigenen Initiativen und Teilnahme an externen Programmen fur
Frauen und Md&dchen in der IT. Mit Girl's Career Day, Tech4Girls, Veranstaltungen zum
Women'’s Day, Mentoringprogrammen und Hochschulkooperationen tragen wir von der
Grundschule bis zu FUhrungspositionen unseren Teil bei, Frauen und M&dchen fur Tech zu
begeistern und fur den Erfolg aufzustellen.

An unserem Veni, Vidi, Vici-Mentoring-Programm nahmen dieses Geschdftsjahr 15 MUinch-
ner Studentinnen teil. In Hamburg sammelten Studentinnen des IT-Frauenstudiengangs
Praxiserfahrungen mit der Realisierung von Projektkonzepten, agilem Arbeiten sowie wich-
tige Grundlagen zu Ally (Accessibility) und KI. Die Einfihrung eines internen, nicht-techni-
schen Mentoring-Programms bot 10 Tandems zudem neue Méglichkeiten fur persénlichen
und beruflichen Austausch und soll ab ndchstem Jahr kontinuierlich laufen.

Andere Initiativen umfassen interne FLINTA*-Interviews zum Arbeitsumfeld, die Beschdf-
tigung mit nachhaltigem Software Design und Accessibility-Quality in Communities und
dem ethischen Einsatz von Al auf unseren Summer-Camps. AuRerdem haben wir unter-
nehmensweit ein Ubersetzungstool eingefuhrt.

Funf Menschen mit Behinderung (2 Frauen und 3 Mé&nner) waren im Geschdftsjahr 23/24
Teil unseres Teams. Diese Daten basieren auf freiwilliger Meldung der Mitarbeitenden.

1) DEIB; Diversity, Equity, Inclusion, and Belonging

2) systematische Verzerrungen in Wahrnehmungen und Entscheidungen, die durch subjektive Faktoren und
Vorurteile entstehe

3) FLINTA; Frauen, Lesben, inter, nicht-bindre, trans und agender Personen
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Geschdftsjahr 2023/2024 (Personenzahl)

Weiblich Mdannlich Sonstige! Keine Angaben Insgesamt
Zahl aller Fihrungskrafte

89 200 0 0 289
Zahl der GeschdftsfUhrenden

1 6 0 0 7
Zahl Bereichsleitungen

17 33 0 0 50
Zahl Stellvertretenden Bereichsleitungen

6 18 0 0 24
Zahl der FUhrungskrafte

615) 143 0 0 208

Alle Zahlen sind zum Stichtag 30.6. erhoben.
1) Zuordnung gemaR der eigenen Angabe

Altersgruppe

Zahl der Beschdftigten (Personenzahl)

Unter 30 Jahre
30-50 Jahre
Uber 50 Jahre

Keine Angaben

318
566
4]
33

Alle Zahlen sind zum Stichtag 30.6. erhoben
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Angemessene Entlohnung und Equal Pay

MaibornWolff stellt an allen Standorten faire Entlohnung entsprechend den ESRS-Refe-
renzwerten sicher. In Deutschland und Spanien verguten wir Gber dem gesetzlich festge-
legtem Mindestlohn. In Tunesien haben wir die Gehdlter dem Verhdltnis von Gehdltern zu
Lebenshaltungskosten in Deutschland angepasst. Aufierdem sind in Spanien 100% unserer
Mitarbeitenden tarifvertraglich abgedeckt. Mitbestimmung der Mitarbeitenden ist durch
den GF-Council méglich. Der GF-Council wurde 2019 gegrindet und besteht aus Teilen
der Geschdftsfuhrung, Partner*innen und Mitarbeitende von MaibornWolff. Er dient als be-
ratendes Gremium fur die GeschdftsfUhrung, in dem Themen mit unternehmensweiter
Relevanz besprochen und unterschiedliche Perspektiven bertcksichtigt werden. Die Mit-
glieder rotieren alle zwei Jahre (Werkstudierende jéhrlich), um kontinuierlich neue Ideen
und Blickwinkel einzubringen, und unterstitzen durch ihre Diskussionen malRgeblich die
Entscheidungsfindung, ohne selbst Entscheidungen zu treffen. Es existiert kein Betriebsrat
oder gewerkschaftliche Organisation.

Das Gehaltsmodell wurde in Kooperation von GeschdéftsfiUhrung und GF-Council erarbei-
tet. Es ist transparent und leistungsorientiert gestaltet, verknUpft Levels mit Gehdltern und
berUtcksichtigt Skills, Erfahrung und wirtschaftlichen Beitrag der Mitarbeitenden im Level-
Up Prozess. Im Geschéftsjahr 23/24 wurden 22,34% aller Mitarbeitenden am wirtschaftli-
chen Erfolg des Unternehmens, beteiligt, der fUr bestimmte Senioritdtslevels vorgesehen
ist. In unserem Partnersystem kénnen Fuhrungskrdfte, die hohen Einfluss auf die Unter-
nehmensperformance haben, in Form von Anteilen am Erfolg beteiligt werden. Die Details
des Gehaltsmodells und Partnermodells sind fur alle Mitarbeitenden im Intranet einsehbar,
inklusive der Héhe der Level-gekoppelten Gehdilter.

Besondere Gehaltsleistungen gibt es in Form eines Mobilitédtsbudgets fur alle Mitarbeiten-
den in Deutschland, Essenszuzahlungen in Spanien und besonderen Vergutungsvereinba-
rungen fur geleistete Rufbereitschaft. Weitere Benefits umfassen ein Gesundheitsbudget
far Mitarbeitende, sowie die Méglichkeit der Teilnahme am Corporate Fitness Programm
EGYM Wellpass, das eine breite Auswahl an Online-/Offlinekursen und Zugang zu Sportein-
richtungen zu erméglicht. Allen Mitarbeitenden steht aufderdem ein Weiterbildungsbudget
in 1,5-facher Hohe eines Bruttomonatsgehalts zur Verflgung.

Das Verhdltnis zwischen Vergutung der héchstbezahlten Einzelperson und dem Median
der Vergutung unserer Beschdftigten liegt bei 4,32 (ohne Praktikantinnen und Werkstu-
dierende, FTE-normalisiert). Bezuglich Equal Pay liegt das Verhdltnis der Fixgehdlter ohne
Tantieme von Frauen zu Ménnern bei 100,0%, mit Tantieme bei 101,6%.

Berechnet als Differenz zwischen Durchschnittseinkommen von weiblichen und mdénnlichen Beschdftigten, ausgedrickt als
Prozentsatz des Durchschnittseinkommens mdnnlicher Beschdaftigter in Deutschland, FTE-normalisiert und nach Senioritdten
harmonisiert.
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Soziale Absicherung und Benefits

Bei MaibornWolff legen wir grofsen Wert darauf, unsere Mitarbeitende in unterschiedlichen
Lebensphasen und -situationen zu unterstitzen. Unsere Sozialleistungen sind auf die ge-
setzlichen und tarifvertraglichen Regelungen der jeweiligen Standortlénder abgestimmt,
um in schwierigen Zeiten wie Arbeitsplatzverlust, Krankheit, Arbeitsunffall, Erwerbsunfdhig-
keit, Entbindung und Erziehung eines Kindes sowie beim Eintritt in den Ruhestand addquate
UnterstUtzung wie Elternzeitanspridche und Lohnfortzahlung zu bieten.

In Tunesien gehen wir Gber die gesetzlichen Bestimmungen hinaus, die drei Monate Eltern-
zeit ohne Gehaltsausgleich vorsehen, indem wir nach der Entbindung zwei Monate vollen
Gehaltsausgleich sowie die Méglichkeit einer verléngerten Elternzeit bieten. Vater haben
Anspruch auf eine siebentdgige Elternzeit. Allerdings sind in Tunesien der Arbeitsplatzver-
lust und Urlaub fur pflegende Angehdérige nicht abgedeckt.

In Deutschland férdern wir die finanzielle Zukunftssicherung unserer Mitarbeitenden mit
Angeboten zur betrieblichen Altersvorsorge, wobei wir jGhrliche einen Betrag von 2.520€
pro Person leisten. Zudem besteht eine spezielle Gruppenunfallversicherung.

In Spanien und Tunesien, wo die Krankenversicherung nicht vollsténdig staatlich gedeckt
ist, bieten wir eine vollstéindig von uns finanzierte private Krankenversicherung an. Fami-
lienangehdrige kénnen auf eigene Kosten in diese Krankenversicherung aufgenommen
werden. In Tunesien schlie3t diese Versicherung auch Leistungen bei voribergehender Er-
werbsunfdhigkeit mit ein.

Im Geschaftsjahr 2023/24 haben 29 Méanner und 31 Frauen Elternzeit in Anspruch genom-
men. Médnner waren im Durchschnitt 5,59 Monate und Frauen 17,32 Monate in Elternzeit.

Diese Dauer kann Uber 12 Monate hinausgehen, da die Elternzeiten als zusammenhdngende Blécke betrachtet werden, die
schon vor dem Geschdéftsjahr begonnen und danach geendet haben kénnen.

Gesundheit und Sicherheit

Die zeitliche und ortliche Flexibilitdt unserer Mitarbeitenden unterstitzen wir mit unserem
eigenentwickelten, bewdhrten Zeiterfassungstool und durch Regelungen, die faire und
gesunde Arbeitszeiten férdern. Jede*r Mitarbeiter*in erfasst selbststéindig die gearbeite-
te Zeit auf Vertrauensbasis. Ein Arbeitszeitkonto hilft Uber- und Unterstunden nachzuvoll-
ziehen und erméglicht einen vollsténdigen Uber-/Unterstundenausgleich auch Gber das
Monatsende oder Jahreswechsel hinweg. Eine in unseren Arbeitsvertrdgen und Geschdfts-
ordnung festgehaltene Maximal-Minimal-Grenze sorgt dafur, dass unsere Mitarbeitende
sich in einem gesunden Auslastungskorridor bewegen. Ndhert sich der Arbeitszeitkonto-
stand einer der Grenzen an, kdnnen gemeinsam mit den Fuhrungskréften MaRnahmen zur
Planung der Arbeitszeiten ergriffen werden, die die Interessen der Mitarbeitenden beruck-
sichtigen.

Das Gesundheitsmanagement bei MaibornWolff umfasst neben dieser Regelung unter-
schiedlichste MaRnahmen zum langfristigen Erhalt und der Férderung von physischer und
psychischer Gesundheit unserer Mitarbeitenden, ohne in die Privatsphdre einzugreifen.
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Die Ziele des Gesundheitsmanagementes umfassen die Erhaltung einer gesunden Mitarbei-
terschaft und eines niedrigen Krankenstandes, die Vermeidung von Arbeitsunféllen und die
Kultivierung eines Arbeitsklimas, das individuelle Gesundheitsangebote passend zu persén-
lichen Kapazitdten wertschdtzt und nutzt.

MaibornWolff bertcksichtigt in seinem Gesundheitsmanagement alle Mitarbeitende durch
diverse gesundheitsférdernde MaRnahmen und einhaltung des Arbeitsschutzes an allen
Standorten. RegelmdRige Uberprifungen und Anpassungen sorgen fur dessen Wirksam-
keit und Aktualitat.

Die Gesundheits- und SicherheitsmalRnahmen werden von der Gesundheitsmanagerin
koordiniert. Die Gesamtverantwortung liegt in der Geschd&ftsfuhrung.

Im Bereich Arbeitssicherheit arbeitet MaibornWolff mit externen Beratern zusammen und
stellt sicher, dass alle Sicherheitsnormen eingehalten werden, z.B. durch Sitzungen, Bege-
hungen, Unterweisungen und anderen Angeboten. Fur unsere Deutschen Standorte finden
die Arbeitssicherheitsausschuss-Sitzungen quartalsweise statt. In unseren tunesischen
und spanischen Standorten arbeiten wir auf jahrlicher Basis mit externen Spezialisten zu-
sammen und erarbeiten Malknahmen, um die Gesundheit und Sicherheit unserer Mitarbei-
tenden zu gewdhrleisten.

Bezuglich physischer Gesundheit bietet das Unternehmen Programme wie Yoga, Massage,
Fitness-Studio-Pdsse, Physiotherapie und Firmensportveranstaltungen an. Zusétzlich wird
ein Gesundheitsbudget bereitgestellt, das die Mitarbeiter fur diverse Gesundheitsaktivit&-
ten nutzen kénnen. Das Angebot umfasst auch Sehtests und freiwillige Impfaktionen.

Zur Férderung der mentalen Gesundheit bieten wir unseren Mitarbeitenden Stressbewdl-
tigungskurse, und, neben unseren Vertrauenspersonen, auch Zugang zu einer Burn-out-
Spezialistin und Ruherdumen an. 2023 organisierten wir in Kooperation mit Partnern den
.Mindful October”, eine Veranstaltungsreihe zu unterschiedlichen Aspekten und Anwen-
dungsmaoglichkeiten von Achtsamkeit.
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RegelmdRige Schulungen in Erster Hilfe, Brandschutz, und Arbeitssicherheit halten die Mit-
arbeiter Uber wichtige SicherheitsmaRnahmen auf dem Laufenden und tragen zur pré-
ventiven Gesundheitsférderung (ergonomischer Arbeitsplatz, Schallschutz) bei. AuRerdem
organisieren wir die Méglichkeit zur arbeitsmedizinischen Beratung durch Betriebsdarzte far
alle unsere Mitarbeitenden.

Wie im Vorjahr liegt unser Krankenstand laut Angaben unseres Employee Service Centers
bei 3,9% und somit weiterhin unter dem deutschen Durchschnitt von 6,1% (Krankenstand
2023 in Deutschland). Es gab an keinem Standort arbeitsbezogene Unfdlle, Todesfdlle,
Erkrankungen oder Verletzungen, lediglich 3 Wegeunfdlle in Deutschland. Meldepflichtige
arbeitsbedingte Erkrankungen traten nicht auf.

In diesem Geschdftsjahr haben wir in Deutschland unter anderem unsere Ersthelfer- und
Brandschutzschulungen neu organisiert sowie unsere Infrastruktur (Brandmelder, Defib-
rillatoren, Léschmittel) modernisiert und um Evakuierungsmatten fur beeintrachtigte Per-
sonen ergdnzt. Auch wurde eine Online-Fragestunde mit dem Betriebsarzt eingefihrt und
mit der Erstellung eines Konzepts fur Mental Health Evaluierung begonnen. Fur das néchste
Geschdftsjahr soll ein Arbeitssicherheits-Wiki fur Mitarbeitende zu Erste Hilfe, Evakuierung,
Brandschutz und anderen sicherheitsrelevanten Themen zusdtzlich zur Schulung und
Sicherheitsunterweisung erstellt werden. In unseren BUrordumen in Tunesien sollen die
Lichtverhdltnisse gepruft werden.

Anti-Diskriminierung

Um UnterstUtzung bezuglich diskriminierender oder beldstigender Verhaltensweisen im
Unternehmen anbieten zu kénnen, haben wir die Rolle des Inclusion Ambassadors ein-
gefuhrt. Diese externe, vertraulich agierende Person dient als Anlaufstelle fur Betroffene
ausgrenzender Handlungen, unterstutzt bei der Bewdltigung und Lésung solcher Fdlle und
hilft jenen, die Feedback zu ihnrem eigenen Verhalten erhalten und dieses nicht nachvolizie-
hen kénnen. Die Rolle ist zudem Ansprechpartner fur alle Fragen rund um Diversity, Equity,
Inclusion und Belonging (DEIB) im Unternehmen.

Die Rolle des Inclusion Ambassadors wurde im Jahr 2023 offiziell eingefuhrt und war Teil
unserer DEIB-Basisschulungen des letzten Geschdftsjahrs. Alle neuen Mitarbeitende erhal-
ten wahrend des Onboardings Informationen Uber diese Position. Zudem sind alle rele-
vanten Informationen, Prozessbeschreibungen und Kontaktmaéglichkeiten transparent im
Intranet hinterlegt, sodass die Kontaktaufnahme direkt und ohne die Involvierung weiterer
Personen moglich ist.

Im Geschdftsjahr 2023/24 hat der Inclusion Ambassador insgesamt 9 Fdlle von Diskrimi-
nierung und Beldstigung bearbeitet. (Fir Menschenrechtsvorfélle siehe Kapitel Kommu-
nikationskandle und Whistleblowing) In drei dieser Fdlle wurden MaRnahmen ergriffen.
Bei drei Fallen wurde die Wirksamkeit der MaRnahmen evaluiert, nachdem wir Ende des
letzten Geschdftsjahrs eine Prozessanpassung vorgenommen hatten. Sechs Fdlle bend-
tigten keine weitere Malinahmenbearbeitung, entweder weil sie abgeschlossen wurden,
keine weiteren MaRnahmen seitens des Unternehmens erforderlich waren oder weil Mal3-
nahmen aufgrund bestimmter Umsténde nicht méglich waren.
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Skills, Weiterbildung und Leadership
Development

Skills und Weiterbildung

Die kontinuierliche Weiterentwicklung der Fahigkeiten unserer Mitarbeitenden ist Alltag in
unserem Projektgeschdft und wesentlich fur unseren Erfolg. Alle festangestellten Mitarbei-
tenden erhalten ein Weiterbildungsbudget, das dem 1,5-fachen des individuellen Brutto-
Monatsgehalts entspricht. Unser Campus-Team ist dafur verantwortlich, Schulungen zu
organisieren und zu konzipieren sowie neue Lernformate zu entwickeln, die Mitarbeitende
aller (Fach-)Laufbahnen zugutekommen. Situationsorientierte Aufbereitung des Lernka-
talogs und Fuhrungskréfte unterstitzen Mitarbeitende darin, passende Angebote fur ihre
Entwicklung zu finden. Das Budget kann auch fur externe Schulungen, Online-Universitats-
kurse, Blcher oder andere Lernangebote verwendet werden. Dabei haben die Mitarbeiten-
de die Freiheit, sich die Inhalte nach ihren Bedurfnissen und Lernpréferenzen auszusuchen.
Investierte Zeit in Weiterbildung kann zudem als Arbeitszeit aufgeschrieben werden. Um
Chancengleichheit zu gewdhrleisten, ist dieses Budget standortunabhdngig fur jede*n
Mitarbeiter*in gleich.

Im Berichtsjahr 23/24 beliefen sich die durchschnittlichen Schulungsstunden pro Kopf auf
43,99 Stunden, wobei Médnner durchschnittlich 49,09 Stunden und Frauen 35,03 Stunden in-
vestierten. Pro Vollzeitéquivalent (FTE) wurden durchschnittlich 49,1 Stunden aufgewendet,
mit 52,86 Stunden fur Mdanner und 42,5 Stunden fur Frauen. In den operativen Bereichen
unseres Unternehmens betrug die durchschnittliche Schulungszeit 48,28 Stunden pro Kopf
bzw. 53,44 Stunden pro FTE. Im Bereich der Corporate Services lag die Weiterbildungsdauer
bei 22,11 Stunden pro Kopf bzw. 25,71 Stunden pro FTE. Die Kosten fur Weiterbildung, ein-
schlielich interner und externer Schulungen sowie damit verbundener Reisekosten, be-
liefen sich auf insgesamt 1.784.659,74€, was durchschnittlich 1.862,90€ pro Mitarbeitenden
entspricht.

Diese Daten beziehen sich ausschlieRlich auf festangestellte Mitarbeitende; Werkstudent*innen und Praktikant*innen sind in
dieser Statistik nicht enthalten. Berlcksichtigt werden als Weiterbildung gebuchte Stunden.

Mitarbeitendenentwicklung

Mindestens einmal jahrlich fihren unsere Fuhrungskréfte Entwicklungsgespréche mit all
ihren Mitarbeitenden durch. Das FUhren dieser Gesprdche ist Bestandteil unserer Fihrungs-
kréfteausbildung. In den Entwicklungsgespréchen werden die Leistung des vergangenen
Jahres sowie Pldne und Entwicklungsmaéglichkeiten der Mitarbeitenden fur das kommende
Jahr besprochen. Dabei sind die Entwicklungspfade flexibel, und die Mitarbeitende werden
ermutigt, sich entsprechend ihrer persénlichen Stérken und Ziele weiterzuentwickeln. Be-
reichs-, Rollen- oder Standortwechsel sind nach Bedarf méglich. Das Einholen von Feed-
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back Uber Mitarbeitende ist fester Bestandteil dieser Entwicklungsgespréche und fliel3t
auch in den Level-Up-Prozess ein. In diesem Prozess stehen Leistung und Entwicklung der
Mitarbeitenden im Fokus. Den Einfluss unbewusster Biases reduzieren wir durch aktive Ref-
lektionsmethoden.

Leadership Development

Unserer FUhrungskrdfte bilden wir in einem eigenen FUhrungskréfteausbildungsprogramm
(FKA) aus. Eine feste Gruppe von 10-16 Teilnehmenden durchlduft ein 6-monatiges Pro-
gramm aus verschiedenen Schulungen, Reflektions- und Anwendungsherausforderungen.
Seit 2021 streben wir eine ausgeglichene Teilnahme von Frauen und Ménnern an diesem
Programm an. Im Berichtszeitraum nahmen 52 Personen daran teil, darunter 22 Frauen
und 30 Mdnner.

AulRerdem nahmen 3 Frauen an einem externen, unternehmensubergreifenden Mento-
ring-Programm teil, das sich speziell auf Frauen in Fihrung konzentriert. Im Rahmen dieses
Programms férdern wir auch Mitarbeiterinnen anderer Unternehmen, indem wir unsere
Fuhrungskrafte als Mentor*innen bereitstellen.




Soziale Nachhaltigkeit in unserer Umgebung

Afrikanische Talente in Ojemba

Ein Jahr nach der Grindung unserer Tochtergesellschaft Ojemba haben insgesamt 26
Softwareentwickler*innen erfolgreich unser Ausbildungsprogramm absolviert, das in Zu-
sammenarbeit mit lokalen Partnern entwickelt und durchgefthrt wurde. Weitere 5 Absol-
vent*innen werden voraussichtlich nach Abschluss des aktuellen Kurses im September
2024 eingestellt. Zudem sind zwei Personen im Management tétig. Unsere BemuUhungen
wurden mit dem EMEA Social Impact Partner of the Year Award 2023 von Amazon Web
Services (AWS) anerkannt. Mit diesem Award zeichnet AWS Partner aus, die sich durch ihre
Mitarbeitenden, Ressourcen und Technologie fur die Gesellschaft engagieren und Initiati-
ven leiten, um die Welt zum Besseren zu verdndern.

Ojemba bringt afrikanische Talente und europdische Mdglichkeiten zusammen, um das
Wirtschaftswachstum und die Digitalisierung voranzutreiben und hochwertige Arbeits-
platze vor Ort zu schaffen. Das 6-monatige Ausbildungsprogramm, das fur Teilnehmende
kostenfrei ist, zielt darauf ab, lokale Talente zu qualifizierten Softwareentwickler*innen aus-
zubilden. Etwa 70% der besten Absolvent*innen werden direkt bei Ojemba eingestellt. Alle
weiteren vermitteln wir an Arbeitgeber aus unserem Netzwerk in Kigali. Bei Ojemba arbei-
ten Software Entwickler*innen in Managed Teams fur Uberwiegend europdische Kunden
oder in gemischten Teams gemeinsam mit Entwickler*innen von MaibornWolff zusammen
beim Endkunden. Die ndchste Bootcamp-Kohorte wird 2025 starten.

Soziale Verantwortung in der Zusammenarbeit

Unser Code of Conduct verpflichtet uns und alle mit dem Unternehmen in Kontakt ste-
henden Personen, nach héchsten sozialen Standards zu handeln und ethisches Verhal-
ten sowie soziale Verantwortung in all unseren Aktivitadten zu férdern. Wir sind bestrebt,
positive Effekte in der Gesellschaft zu erzielen, und das Wohlergehen aller Beteiligten zu
férdern. Unsere Richtlinien decken eine breite Palette von sozialen Themen ab, einschlief-
lich Kinderarbeit und junge Arbeitnehmer, Ldhne und Sozialleistungen, Arbeitszeit, Moderne
Sklaverei, Menschenrechte, Ethnische Rekrutierung, Vereinigungsfreiheit und Tarifverhand-
lungen, Nichtdiskriminierung und Beldstigung, Frauenrechte, Vielfalt, Gleichberechtigung
und Inklusion, Rechte von Minderheiten und indigenen Vélkern, Land-, Wald- und Wasser-
rechte sowie Zwangsrdumungen, Einsatz von privaten und &ffentlichen Sicherheitskréften
und Anti-Korruption. Es wurden diesbezuglich keine VerstéRe oder Beschwerden gemeldet.
(Siehe Absatz: Kapitel Kommunikationskanéle und Whistleblowing)

Bei der Auswahl unserer Lieferanten fur Hardware, Software, oder Gebd&ude haben wir bisher
nachhaltige Aspekte zur Evaluierung herangezogen, jedoch keinen systematischen Ansatz
verfolgt. Im néichsten Geschdaftsjahr wird die EinflUhrung unseres Lieferantenmanagements
Standards und Anforderungen bezuglich (sozialer) Nachhaltigkeit in die Auswahlprozesse
integrieren.
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Unser offentlicher Auftritt

Transparenz ist einer unserer zentralen Werte, der sich auch in unserem éffentlichen Auf-
tritt Uber soziale Nachhaltigkeit widerspiegelt. Sowohl in unseren online zugdnglichen In-
halten als auch bei der Umsetzung sind wir transparent beztglich unserer Werte, Status
Quo und Handlungen. Wir stellen deutlich die Vorteile fur alle Menschen heraus, die wir in
nachhaltigem Handeln sehen. Im Rahmen der Erneuerung unserer Webseite haben wir
Accessibility-Anforderungen unserer internen Expert*innen integriert, um unsere Online-
Présenz inklusiver zu gestalten. Die Umsetzung dieser Uberarbeitung ist fur das ndchste
Geschdftsjahr geplant.

Bei der Gestaltung unserer Karriereseiten und Stellenausschreibungen legen wir groRen
Wert auf Zugd@nglichkeit. Wir beschreiben unseren Interview-Prozess transparent, éffnen
proaktiv den Raum fur die Anforderung von Unterstitzungsbedarf, und legen Wert auf
gender-neutrale Formulierungen sowie Ubersichtlichkeit und Schdrfe unserer Stellenaus-
schreibungen und -anforderungen, teilweise Tool-unterstitzt. Wir bemuhen uns, unsere
Interview-Panels reprdsentativ zu besetzen, so dass z.B. weibliche Talents Frauen in dhn-
lichen fachlichen Rollen bei uns erleben kénnen. Ein interner Audit im Bereich Talent Acqui-
sition hat gezeigt, dass insbesondere in der Schulung unserer Interviewenden hinsichtlich
unbewusster Biases Verbesserungspotenzial besteht — ein Aspekt, der in unseren zukunf-
tigen MaRnahmen berucksichtigt wird. (Siehe Abschnitt: Kapitel Diversitét und Inclusion)




Ausblick

Richtung Kunde

Green by IT in der Energiebranche

Die Digitalisierung spielt eine zentrale Rolle bei der Reduzierung von CO,-Emissionen in
der Energiebranche, weil sie eine Vielzahl von Technologien und Prozessen ermoglicht, die
zur Effizienzsteigerung, Optimierung der Ressourcennutzung und Integration erneuerbarer
Energien beitragen. MaibornWolff als ein fUhrender IT-Dienstleister von individuellen Soft-
warelésungen hat die Digitalisierung in der Energiebranche als einen wichtigen Baustein
flr die Reduktion von CO,-Emissionen identifiziert. Insbesondere in den folgenden Feldern
bestehen Méglichkeiten fur richtig eingesetzte Digitalisierung:

o Optimierte Energieerzeugung und -verteilung

Intelligente Stromnetze (Smart Grids): Durch digitale Steuerung und Uberwa-
chung der Stromnetze kénnen EnergieflUsse effizienter gemanagt werden, was
Energieverluste minimiert und die Integration erneuerbarer Energien erleich-
tert. Smart Grids ermdglichen eine flexible Anpassung an Angebot und Nach-
frage, was Uberproduktion und damit verbundene CO,-Emissionen reduziert.

Demand Response: Digitale Technologien ermdéglichen es, den Energiever-
brauch an die Verfugbarkeit von erneuerbaren Energien anzupassen. Ver-
braucher kbnnen Anreize erhalten, ihren Energieverbrauch in Zeiten hoher
erneuerbarer Energieerzeugung zu erhéhen, was fossile Energietréger ersetzt.

o Integration erneuerbarer Energien

Vorhersage und Management: Kunstliche Intelligenz (KI) und Big Data-Analy-
sen verbessern die Prognosegenauigkeit fur die Stromerzeugung aus erneu-
erbaren Quellen wie Wind und Sonne. Dies erméglicht eine bessere Planung
und Integration dieser unvorhersehbaren Energiequellen in das Stromnetz,
wodurch die Abhéngigkeit von fossilen Brennstoffen verringert wird.

Virtuelle Kraftwerke: Digitale Plattformen koordinieren und steuern verteilte
Energieerzeugungsanlagen wie Solar- und Windkraftwerke, wodurch sie als
eine einzige, zuverlassige Energiequelle auftreten. Dies reduziert die Notwen-
digkeit fur fossile Backup-Kapazitaten.
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e Energieeffizienz in Haushalten und Industrie

Smart Metering: Intelligente Stromzdhler erfassen den Energieverbrauch in
Echtzeit und erméglichen den Verbrauchern, bewusster mit Energie umzu-
gehen und Einsparmdglichkeiten zu identifizieren.

Intelligente Gebdudeverwaltung: Sensoren und automatisierte Systeme re-
gulieren Heizung, Kihlung und Beleuchtung basierend auf Echtzeitbedingun-
gen, was den Energieverbrauch und die damit verbundenen CO,-Emissionen
erheblich reduziert.

Effiziente Nutzung und Speicherung von Energie

Batteriemanagement: Fortgeschrittene Batteriemanagementsysteme opti-
mieren die Lade- und Entladeprozesse, wodurch Energiespeicher effizienter
genutzt werden. Dies erméglicht es, Uberschussige erneuerbare Energie zu
speichern und spdter zu nutzen, anstatt fossile Brennstoffe zu verwenden.

Power-to-X-Technologien: Durch digitale Steuerung kann Uberschussige
elektrische Energie in andere Energieformen (wie Wasserstoff oder synthe-
tische Kraftstoffe) umgewandelt und zu Zeiten genutzt werden, wenn keine
erneuerbare Energie verfugbar ist.

Transparenz und Sensibilisierung

Verbrauchsubersicht: Mobile Apps und digitale Plattformen bieten eine de-
taillierte Ubersicht Uber den Energieverbrauch und die CO,-Bilanz, was die
Sensibilitat der Verbraucher far ihren Energieverbrauch erhéht und zu Ver-
haltensénderungen fuhrt.

Gamification und Anreize: Digitale Tools kénnen spielerische Elemente und
Belohnungssysteme einflhren, um Nutzer zu energieeffizientem Verhalten zu
motivieren.
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0 Cybersecurity und Netzsicherheit

Sicherheit und Zuverléssigkeit: Durch die Digitalisierung kénnen potenzielle
Bedrohungen frihzeitig erkannt und abgewehrt werden. Ein sicheres und zu-
verldssiges Stromnetz ist entscheidend, um die kontinuierliche Versorgung
mit sauberer Energie zu gewdhrleisten und Ausfdlle zu vermeiden, die den
Einsatz fossiler Reserven erzwingen kénnten.

Die Digitalisierung ermdglicht eine intelligente, flexible und effiziente Steue-
rung des Energiesystems, was unverzichtbar fur die Reduktion von CO,-
Emissionen ist. Sie férdert die Integration erneuerbarer Energien, steigert die
Energieeffizienz und ermdéglicht eine bewusste und gezielte Nutzung von Res-
sourcen. Durch den Einsatz moderner Technologien und digitaler Lésungen
kann die Energiebranche ihren Beitrag zur Erreichung des Klimaschutzziels
leisten und eine nachhaltigere Zukunft gestalten.

KI & Nachhaltigkeit

Der Energieverbrauch durch den Einsatz von Kunstlicher Intelligenz (K1) variiert stark je
nach Anwendungsfall, verwendeter Technologie und dem Umfang des Einsatzes. Beispiele
far den Energieverbrauch von Kl Modellen sind:

Training von KI-Modellen

»> FUrdas Training groRer Sprachmodelle ist ein erheblicher Energieaufwand nétig.
Das Anlernen von GPT-3 hat schatzungsweise Hunderttausende Kilowattstun-
den verbraucht.

» Ein 2019 verdffentlichtes Paper schatzt, dass das Training eines konventionel-
len groRen Deep Learning-Modells fir Natural Language Processing (NLP) einen
Energieverbrauch verursachen kann, der dem CO,-Fulzabdruck von mehr als
100 transatlantischen Fligen entspricht.
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Real-time Anwendungen

»> Cloud-basierte KI-Dienste, wie die Angebote von Google, Amazon und Microsoft,
laufen auf hochoptimierten Rechenzentren. Auch wenn das Training viel Energie
verbraucht, ist die Inferenz bei diesen Diensten oft durch optimierte Hardware
und Software effizienter gestaltet.

»> Autonome Fahrzeuge, die stdndig Ki-Algorithmen zur Umgebungserfassung
und Entscheidungsfindung verwenden, verbrauchen auch kontinuierlich erheb-
liche Mengen an Strom.

Der Einsatz von Kl fUhrt zweifelsohne zu einem zusdtzlichen Stromverbrauch, insbesondere
in Phasen des Modelltrainings und bei rechenintensiven Anwendungen. Allerdings kédnnen
durch technologische Fortschritte, effizientere Hardware, und den Einsatz erneuerbarer
Energien die negativen Auswirkungen auf den Energieverbrauch und die Umwelt deutlich
gemindert werden.

MaibornWolff legt einen hohen Wert darauf umweltbewusste Praktiken wie Green Coding
und effizientere Technologien zu férdern, um die Balance zwischen technologischem Fort-
schritt und nachhaltiger Entwicklung zu finden.

Erneuerbare Energien unterliegen oft wetterbedingten Schwankungen. Um den produzier-
ten Strom effizienter nutzen zu kénnen, planen wir fur das néchste Geschdftsjahr einen
Stromspeicher zu installieren. Damit werden die Stromnetze entlastet und auch in den
Abendstunden kann weiterhin eigener Strom konsumiert werden. Dies ist besonders sinn-
voll mit der Koppelung unserer Ladeinfrastruktur in der Tiefgarage. Dort befinden sich 12
Elektroladestationen, die haufig voll ausgelastet sind.

Um den eigenen Stromverbrauch sowie die Stromproduktion und Speicherung messbar
und transparent zu gestalten, planen wir in einem F&E Projekt mit eigenen Werkstudieren-
den ein internes Dashboard zur Datenvisualisierung unseres Energiesystems zu entwickeln.
Die soll uns in die Lage versetzen, die Auslastung der Solaranlage, sowie die Speicherbat-
terien bestmdoglich zu optimieren und so CO, und Kosten zu sparen.
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Ausblick
Nach Innen

Zukunftiges Reporting

Der European Sustainability Reporting Standards (ESRS) stellt einen wichtigen Schritt zur Ver-
besserung der Nachhaltigkeitsberichterstattung in der EU dar. Er bietet einen klaren, struk-
turierten Rahmen, der die Offenlegung von Nachhaltigkeitsinformationen harmonisiert. Fur
MaibornWolff bedeutet dies, dass wir unsere Berichtsprozesse anpassen und verbessern,
um den neuen Anforderungen gerecht zu werden. Dies bringt sowohl Herausforderungen als
auch Chancen mit sich, insbesondere in Bezug auf Transparenz, Vergleichbarkeit und lang-
fristige Nachhaltigkeitsstrategien. Die zukUnftige Berichterstattung wird in maschinenlesba-
ren Formaten erfolgen, damit die Verarbeitung und Analyse der Daten durch verschiedene
Stakeholder, darunter Aufsichtsbehoérden, Investoren und NGOs erleichtert werden kann.

Daruber hinaus wird MaibornWolff eine Wesentlichkeitsanalyse durchfihren, um zu bestim-
men, welche Nachhaltigkeitsthemen fUr unsere Geschdftstatigkeit und unsere Stakeholder
am wichtigsten sind. Hierbei sollten sowohl die wesentlichen Auswirkungen des Unterneh-
mens auf die Umwelt und Gesellschaft, als auch die Auswirkungen dieser Aspekte auf Mai-
bornWolff berucksichtigt werden.

Auf Basis der Wesentlichkeitsanalyse wird MaibornWolff priorisieren, welche Themen wir de-
tailliert berichten. Themen, die als wesentlich identifiziert werden, missen ausfuhrlicher und
detaillierter behandelt werden als weniger wesentliche Themen.

Strukturelle Soziale Nachhaltigkeit

Im ndéchsten Geschdftsjahr wollen wir die soziale Nachhaltigkeit insbesondere durch den
Ausbau und die Verankerung der bestehenden angestoRenen Verdinderungsprozesse
stdrken. Die GeschdftsfUhrung wird die Zielsetzungen im Bereich DEIB Uberprifen und an-
passen, um unsere Bemuhungen weiter zu schdérfen. In Spanien planen wir einen ,Equality
Plan” zu erstellen, der Gleichstellung von Frauen und Ménnern im Fokus hat. Ebenfalls analy-
sieren wir im Gesundheitsmanagement einen mdglichen Bedarf zum Thema Mental Health.

Die Rolle des Inclusion Ambassadors hat sich als wertvoll erwiesen, und wir planen, den In-
formationsprozess Uber dessen Existenz und Funktionen weiter zu etablieren und zu férdern.
Dazu gehéren die Integration von Informationen in unser Onboarding-Programm und die
aktive Bewerbung der Rolle unter den Mitarbeitenden, um sicherzustellen, dass jeder weil3,
wie und wann man den Inclusion Ambassador kontaktieren kann.

Unsere Pilot-Schulungen zur Sensibilisierung und Férderung eines inklusiveren Arbeitsum-
felds werden fester Bestandteil des Schulungsangebotes. Durch szenariobasiertes Lernen
sollen Mitarbeitende DEIB-Prinzipien anhand realer Beispiele aus dem Projektalltag reflek-
tieren und erlernen. Diese Malinahmen sollen die DEIB-Prinzipien im Projektalltag praxisnah
etablieren und so das Zugehérigkeitsgefuhl aller starken. Nach Evaluationsphase der ge-
planten Schulungen fur Recruiter*innen und Interviewer*innen, wollen wir passende Ange-
bote in unsere Ausbildungsprogramme integrieren.
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GRI-Inhaltsindex

GRI-
Norm

2-1

2-2

2-3

2-4

2-5

2-6

2-7

2-8

2-9

2-10

2-1

2-12

Beschreibung

Organisatorische
Details

Unternehmen, die in
die Nachhaltigkeits-
berichts-erstattung
der Organisation ein-
bezogen sind

Berichtszeitraum,
Haufigkeit und
Kontaktstelle

Anpassungen von
Informationen

Externe Versicherung

Tatigkeiten,
Wertschépfungskette
und sonstige Ges-
chaftsbeziehungen

Mitarbeiter*innen

Arbeiter, die keine
Angestellten sind

Governance-
Struktur und
Zusammensetzung

Ernennung und
Auswahl des héchsten
Leitungsorgans

Vorsitz des héchsten
Leitungsorgans

Rolle des hochsten
Kontrollorgans bei
der Beaufsichtigung
der Bewdltigung von
Auswirkungen

Seite

Kommentar [ Offenlegung

MaibornWolff GmbH,
Theresienhdhe 13, 80339 MUnchen

MaibornWolff GmbH
MaibornWolff Spain S.L.
MaibornWolff sarl

Dieser Bericht bezieht sich auf den
Zeitraum vom 1. Juli 2023 bis zum 30.
Juni 2024. Dies ist auch unser Ges-
chaftsjahr.

Dies ist das zweite Mal, dass wir
einen GRI Anhang formulieren. Bisher
gab es keine Anpassungen von
Informationen.

Dieser Bericht wurde nicht von einer
externen Stelle gepruft.

Softwareentwicklung, IT-Beratung,
IT-Projektmanagement, Digitalis-

ierungsberatung und Umsetzung,
IT-Security.

Zum 30. Juni 2024 beschdftigte Mai-
bornWolff 904 Mitarbeitende.

Werkstudent*innen und Praktikant*in-
nen sind in dieser Zahl enthalten.

Sehr selten nimmt MaibornWolff Dien-
stleistungen von externen Mitarbeit-
er*innen in Anspruch, meist in Form
von Freiberuflern fur projektorientierte
Tatigkeiten. Die genaue Zahl liegt uns
nicht vor.

Unser oberstes Fihrungsgremium
besteht aus sieben Geschdftsfuhrern,
https://www.maibornwolff.de/en/
company/about-us/

Nach deutschem Recht (GmbHG).

7 gleichberechtigte Geschdfts-
fGhrer*innen ohne Vorsitz.

Zwei von sieben Geschdftsfuhrern sind
far das Thema Nachhaltigkeitsberich-
terstattung zusténdig.
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GRI-
Norm

2-13

2-15
2-16

2-18

2-19

Beschreibung

Delegation der
Verantwortung far
das Management der
Auswirkungen

Die Rolle des héchsten
Leitungsorgans bei der
Nachhaltigkeitsberich-
terstattung

Interessenkonflikte

Mitteilung von
kritischen Anliegen

Kollektives Wissen
des héchsten
Leitungsorgans

Bewertung der
Leistung des héchsten
Leitungsorgans

Vergutungspolitik

Kommentar [ Offenlegung

Die Geschdftsfuhrer delegieren die
Verantwortung far das Manage-
ment 6kologischer und sozialer
Auswirkungen an die interne Nach-
haltigkeitsabteilung.

Die Geschdftsfuhrung gibt den
Nachhaltigkeitsbericht frei.

Keine

MaibornWolff verflgt tber ein Infor-
mationssicherheitsmanagement-
system (ISMS). Um kontinuierlich zu
Uberprufen, dass die Vorgaben und
Richtlinien des ISMS auf allen Ebenen
eingehalten werden, werden die
Fahrungskrafte und Projektleitenden
von MaibornWolff besonders sensi-
bilisiert. Es wurde ein verbindlicher
Leitfaden Informationssicherheit und
Datenschutz fur Projektleitende und
FUhrungskréfte erstellt. Er informiert die
im Detail Uber alle relevanten Fragen
zur Informationssicherheit, sowohl im
Unternehmen selbst, als auch in Kun-
denprojekten.

Zudem siehe Kapitel Kommmunikation-
skandle und Whistleblowing.

Die far Nachhaltigkeit im Unterneh-
men zustdndigen Beauftragten steht
im direkten Austausch mit der Ges-
chaftsfuhrung und berichtet an diese.
Wdhrend des Geschdftsjahres finden
regelmaRige Treffen statt, um tber
Malnahmen betr. der nachhaltigen
Entwicklung des Unternehmens zu
entscheiden.

Die Leistung des hbchsten Leitungsor-
gans wird regelmaRig von den Ge-
sellschaftern bewertet.

MaibornWolff zahlt wettbewerbsfahige
und marktubliche Gehdlter und bietet
daruber hinaus etliche Zusatzleistun-
gen an. Ziel ist es an allen Standorten
ein vergleichbares Gesamtvergutung-
spaket anzubieten.
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GRI-
Norm

2-20

2-2

2-22

2-23

2-24

Beschreibung

Verfahren zur Festle-
gung der Vergutung

Jdhrliche Gesamt-
vergutungsquote

Erkl&rung zur Strategie
far nachhaltige
Entwicklung

Politische Verpflichtun-
gen

Einbettung der
politischen Verp-
flichtungen

Seite

Siehe: Ange-
messene En-
tlohnung und
Equal Pay

Siehe 2-23

Kommentar [ Offenlegung

Regelmdlige Einstufungs- und
Alignmentrunden Uber das gesam-
te Team. RegelmaRige Uberprufung
der Gehaltsb&nder und moégloi-
cher Anpassungsbedarfe geman
Markt-Benchmarks.

.Die Welt ein bisschen besser
machen.” Diese Vision leitet Mai-
bornWolff schon seit langer Zeit.
Unser Beitrag dazu war und ist es,
ein menschengerechtes Arbeitsum-
feld zu schaffen und gerade deshalb
wirtschaftlich erfolgreich zu sein.
Freundlich und wertschatzend mit
Kollegen*innen zusammenarbeiten,
komplexe Aufgaben I6sen und sich
gegenseitig helfen, Stdrken nutzen
und ausbauen, Schwdchen im Team
respektieren und ausgleichen, ge-
sund bleiben und einen Beitrag zu
einer fairen und nachhaltigen Ge-
sellschaft leisten - das verstehen wir
unter ,menschenzentriert”. Wir wollen

mit Menschen zusammenarbeiten, di

diese Ideale teilen. Wir wollen ihnen
die Méglichkeit geben, ihre Ideen,
ihre Kreativitat, ihre Leidenschaften,
ihr Wissen, ihre Fahigkeiten, ihre Zeit
und ihre Energie einzusetzen, um die

e

Unternehmen und Organisationen un-
serer Kunden erfolgreicher zu machen:
indem sie digitale Lésungen schaffen,

die Menschen lieben. Diese Mission
wird heruntergebrochen auf 7 strat-
egische Prioritdten anhand derer die
MalRnahmen bewertet werden.

MaibornWolff folgt 12 nicht verhandel-

baren Prinzipien und verpflichtet sich

zu einem Verhaltenskodex, der soziale
Verantwortung, nachhaltiges Wachs-

tum, Einhaltung der Menschenrechte

und Fairness im Geschdaftsleben bein-

haltet.
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GRI-
Norm

2-25

2-26

2-27

2-28

2-29

2-30

Beschreibung Seite

Verfahren zur Behe-
bung negativer Aus-
wirkungen

Mechanismen fur die
Einholung von Ratsch-
Idgen und die Meldung
von Bedenken

Einhaltung von Geset-
zen und Vorschriften

Mitgliedschaft in Ver-
bdnden

Ansatz fUr die Einbezie- Siehe: Mitbes-
hung von Stakeholdern timmung der

Mitarbeitenden

Kollektivvereinbarun-
gen

Materielle Themen

3-1

Verfahren zur Bestim-
mung wesentlicher
Themen

Kommentar [ Offenlegung

Das Risikomanagement von Maiborn-
Wolff differenziert zwischen primdar
technisch-organisatorischen Risiken
und primdr wirtschaftlichen Risiken.
Beide Kategorien werden von der Ges-
chaftsfuhrung regelmdfRig beobachtet
und bewertet. Bei Bedarf werden
umgehend MalRnahmen zur Risikover-
meidung eingeleitet.

Wenn ein Regelverstol? wahrgenom-
men wird, kann man sich an Fihrung-
skrafte, GeschaftsfUhrer*innen, oder
auch Vertrauenspersonen oder unsere
Inclusion Ambassador wenden. Diese
sind dazu angehalten eine Kommu-
nikationskultur zu schaffen, in der alle
Mitarbeitenden auch kritische Sach-
verhalte offen ansprechen kénnen.

Hinweise zu Regelverstdfien kdnnen
auch an das digitale Hinweisgeber-
system des externen Dienstleister
AdvoWhistle gemeldet werden.

Im Berichtszeitraum gab es keine
Berichte Uber Verstélie gegen Gesetze
und Vorschriften.

MaibornWolff ist Mitglied im bitkom,
Senat der deutschen Wirtschaft und
digitale Stadt MUnchen.

MaibornWolff wendet keine Kollektiv-
vereinbarungen an.

MaibornWolff konzentriert sich seit
Anbeginn seiner Geschdftstatigkeit
ausschlieRlich auf das Geschdfts-
modell, IT-Dienstleistung im Auftrag
von Geschdftskunden gegen Honorar
zu erbringen, und wdchst damit kon-
tinuierlich und organisch. Die wesen-
tlichen Themen ergeben sich daraus
und werden in regelmdRigen Strate-
gierunden der Geschdaftsfuhrung und
Fuhrungskréftetagungen in wesentli-
chen Themen priorisiert.
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GRI- Beschreibung Seite
Norm

3-2 Liste der wesentlichen
Themen

Wirtschaftliche Leistung

3-3 Management der
wesentlichen Themen

201-1 Direkt erzeugter und Siehe:

verteilter wirtschaftli-  Lagebericht

cher Wert

201-2 Finanzielle Auswirkun- Siehe:
gen und andere
Risiken und Chancen
aufgrund des Kli-
mawandels

201-3 Verpflichtungen aus Siehe:

leistungsorientierten Lagebericht

Pl&nen und anderen
Pensionsplénen

201-4 Finanzielle Unter-
stitzung durch die
Regierung

Indirekte wirtschaftliche Auswirkungen

3-3 Management der
wesentlichen Themen

203-1 Geférderte Infrastruk-
turinvestitionen und
Dienstleistungen

203-2 Erhebliche indirekte
wirtschaftliche
Auswirkungen

Lagebericht

Kommentar [ Offenlegung

Unsere sieben wesentlichen Themen
ergeben sich aus unserer Strategie fur
die 2020er Jahre. Diese sind:

« Die KI-Disruption in der Software-
entwicklung vorantreiben

« Nachhaltigen wirtschaftlichen Erfolg
sichern

« Verbesserung der Effektivitat und
Effizienz

« Scharfung des Marktprofils

« South Shoring weiter ausbauen

+ MaibornWolff auf Wachstum aus-
richten

« Wachstum durch Integration sichern

Im Berichtszeitraum wurde keine
finanzielle Unterstitzung durch den
offentlichen Sektor gewdhrt.

Wir haben unsere jéhrliche
Spendenaktion durchgefuhrt, und
unsere Spendenausgaben beliefen
sich im Berichtszeitraum auf
insgesamt 151.750 €.

Ojemba in Afrika schafft indirekte
wirtschaftliche Vorteile, da wir vor Ort
Arbeitsplatze schaffen.
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GRI- Beschreibung Seite
Norm

Beschaffungspraktiken

3-3 Management der
wesentlichen Themen

204-1 Anteil der Ausgaben
far lokale Lieferanten

Korruptionsbekampfung

3-3 Management der
wesentlichen Themen

205-1 Bewertung der Opera-
tionen im Hinblick auf
Korruptionsrisiken

205-2 Kommunikation und Siehe 205-1

Schulung zu Antikor-
ruptionsmafnahmen
und -verfahren

205-3 Bestdtigte Korruptions-
vorfdlle und ergriffene
MalRnahmen

Wettbewerbswidriges Verhalten

3-3 Management der wes-
entlichen Themen

Kommentar [ Offenlegung

Bei der Renovierung von Buros wird
so oft wie méglich auf lokale Anbieter
zurtckgegriffen.

Die Integritat von allen MaibornWolff
Mitarbeitenden ist eines unserer
hochsten Guter, welche unsere Kun-
den bereits sehr zu schdtzen wissen.
Jegliche Art von Korruption kann

den Verlust der Reputation zur Folge
haben, welche dazu fuhren kann,

dass Behdrden und Organisationen
nicht mehr mit uns zusammenarbe-
iten mochten. Bereits verschiedene
Einzelgesetze (8§91 Abs. 2 AktG, §130
OWiG sowie §14 Abs. 2 GWG) regeln die
gesetzliche Grundlagen, an welche
sich das Unternehmen und seine
Mitarbeitenden zu halten haben. Um
auch in Zukunft unsere Integritét zu
bewahren, hat MaibornWolff einen
verpflichteten Verhaltens- und Korrup-
tionskodex eingefuhrt, der unterneh-
mensweit gilt. Im Berichtszeitraum gibt
es keinerlei Anhaltspunkte far Korrup-
tionsrisiken.

Es gab keinerlei derartigen Vorfdlle.
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GRI- Beschreibung Seite Kommentar [ Offenlegung
Norm

206-1 Rechtliche Schritte we- Siehe 205-1 Es gab keinerlei derartigen Vorfdille.
gen wettbewerbswid-
rigen Verhaltens,
Kartell- und Monopol-
praktiken

Steuer

3-3 Management der
wesentlichen Themen

207-1 Ansatz zur Besteuerung Siehe unseren
wirtschaftlichen

Lagebericht
207-2 Steuerliche FUhrung, Siehe unseren
Kontrolle und wirtschaftlichen
Risikomanagement Lagebericht
207-3 Einbeziehung von In- Siehe unseren
teressengruppen und  wirtschaftlichen
Umgang mit steuerli-  Lagebericht
chen Bedenken
207-4 Nach Ladndern Siehe unseren
aufgeschlUsselte wirtschaftlichen
Berichterstattung Lagebericht
Materialien
3-3 Management der
wesentlichen Themen
301-1 Verwendete Material- Nicht anwendbar
ien nach Gewicht oder
Volumen
301-2 Verwendete rezyklierte Nicht anwendbar
Einsatzstoffe
301-3 ZurUckgewonnene Nicht anwendbar
Produkte und ihre Ver-
packungsmaterialien
Energie
3-3 Management der
wesentlichen Themen
302-1 Energieverbrauch Siehe GHG
innerhalb der Scopes & EMAS
Organisation Indikatoren
302-2 Energieverbrauch Siehe GHG
aufRerhalb der Scopes & EMAS

Organisation Indikatoren



GRI-
Norm

302-3

302-4

302-5

Beschreibung

Energieintensitat

Verringerung des
Energieverbrauchs

Verringerung des
Energiebedarfs
von Produkten und
Dienstleistungen

Wasser

3-3

303-1

302-2

303-3
303-4
303-5

Management der
wesentlichen Themen

Interaktionen
mit Wasser als
gemeinsame
Ressource

Management der
Auswirkungen von
Wassereinleitungen

Wasserentnahme
Wasserabfluss

Wasserverbrauch

Biologische Vielfalt

3-3

304-1

304-2

Verwaltung der
wesentlichen Themen

Betriebsstdtten, die

in Schutzgebieten
oder angrenzend an
Schutzgebiete liegen,
gepachtet sind oder
verwaltet werden,
sowie Gebiete mit
hohem Biodiversit&ts-
wert auRerhalb von
Schutzgebieten

Signifikante Aus-
wirkungen von Aktiv-
itéten, Produkten und
Dienstleistungen auf
die biologische Vielfalt

Seite

Siehe GHG
Scopes & EMAS
Indikatoren

Kommentar [ Offenlegung

MaibornWolff bietet ausschlielich
Dienstleistungen im IT-Sektor an. Es
gibt F&E Projekte bei MaibornWolff, die
darauf einzahlen, den Energie ver-
brauch von Software-L6ésungen zu
messen und zu verringern.

MaibornWolff bezieht an allen Stan-
dorten in den Burogebd&uden Wasser
far die Trinkwasser- und Abwasserver-
sorgung. Daruber hinaus findet keine
Wasserentnahme statt.

Nicht anwendbar

Nicht anwendbar
Nicht anwendbar

Nicht anwendbar

Nicht anwendbar

Nicht anwendbar
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GRI- Beschreibung
Norm

304-3 Geschutzte oder wie-
derhergestellte Leben
srdume

304-4 Arten der Roten Liste
der IUCN und Arten
der nationalen Na-
turschutzlisten mit
Lebensrédumen in den
von den Malknahmen
betroffenen Gebieten

Emissionen

3-3 Verwaltung der
wesentlichen Themen

305-1 Direkte Treibhausgas-
emissionen (Scope 1)

305-2 Indirekte Treibhaus-
gasemissionen aus
Energie (Scope 2)

305-3 Andere indirekte
Treibhausgasemis-
sionen (Scope 3)

305-4 Intensitét der
Treibhausgasemis-
sionen

305-5 Verringerung der
Treibhausgasemis-
sionen

305-6 Emissionen von Ozon
abbauenden Stoffen
(oDS)

305-7 Stickstoffoxide (NOx),
Schwefeloxide (SOx)

und andere signifikan-

te Luftemissionen

Abfall

3-3 Management der
wesentlichen Themen

306-1 Abfallerzeugung
und wesentliche
abfallbezogene
Auswirkungen

Seite

Siehe GHG
Scopes & EMAS
Indikatoren

Siehe GHG
Scopes & EMAS
Indikatoren

Siehe GHG
Scopes & EMAS
Indikatoren

Siehe GHG
Scopes & EMAS
Indikatoren

Siehe GHG
Scopes & EMAS
Indikatoren

Siehe GHG
Scopes & EMAS
Indikatoren

Siehe GHG
Scopes & EMAS
Indikatoren

Kommentar [ Offenlegung

Nicht anwendbar

Nicht anwendbar

Nicht anwendbar

Nicht anwendbar
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GRI- Beschreibung
Norm

306-2 Management wesen-
tlicher abfallbezogener
Auswirkungen

306-3 Erzeugte Abfdlle

306-4 Von der Beseitigung
abgezogener Abfall

306-5 Der Entsorgung
zugefuhrte Abfdlle

Umweltvertrdglichkeitspriifung fur Lieferanten

3-3 Management der
wesentlichen Themen

308-1 Neue Lieferanten, die
anhand von Um-
weltkriterien gepruft
wurden

308-2 Negative Umwel-
tauswirkungen in der
Lieferkette und ergriff-
ene MaRnahmen

Beschdftigung

3-3 Management der
wesentlichen Themen

401-1 Neueinstellungen und
Mitarbeiter*innenfluk-
tuation

401-2 Leistungen fur Voll-
zeitbeschdftigte, die
nicht fur Zeit- oder
Teilzeitbeschdaftigte
vorgesehen sind

Seite

Siehe GHG
Scopes & EMAS
Indikatoren

Siehe Team-
struktur und
Zusammenar-
beit

Kommentar [ Offenlegung

Nicht anwendbar

Nicht anwendbar

Nicht anwendbar

Lieferanten werden auf Einhaltung von
Umuweltkriterien auf Basis von Selbst-
verpflichtungserkl@rungen gepruft.

Lieferanten werden auf Einhaltung von
ESG-Kriterien auf Basis von Selbstver-
pflichtungserkldrungen gepruft.

Wir haben keine Leistungen, die nur far
Vollzeitbeschdftigte gelten. Die Unter-
schiede bei den Leistungen ergeben
sich aus unterschiedlichen rechtlichen
Rahmenbedingungen (siehe z. B. 201-1
Altersvorsorgeg.

MaibornWolff bietet seinen Mitarbeit-
enden Zusatzleistungen in folgenden
Bereichen: Altersvorsorge (DE , Kran-
kenversicherung (ES, TUN), Invaliditét
(DE), Sabbatical, Elternzeit (kann auch
Uber die gesetzlichen Regelungen
hinaus individuell vereinbart werden).
Alle Leistungen sind freiwillig. Anteile
werden nur Uber das Partnermodell
vergeben und sind nicht als Leistung
zu verstehen.
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GRI- Beschreibung Seite Kommentar [ Offenlegung
Norm

401-3 Elternzeit Siehe Soziale Ergdinzend zu den bestehenden ge-
Absicherung setzlichen Regelungen zur Elternzeit
und Benefits ermaéglichen wir allen Mitarbeitenden,

Elternzeit zu nehmen.

Beziehungen zwischen Arbeitgebern und Arbeithehmer*innen

3-3 Management der
wesentlichen Themen

402-1 Mindestmitteilungs- Nicht anwendbar.
fristen far betriebliche

. Zur Konsultation vor wesentlichen
Anderungen

Anderungen siehe Mitbestimmung der
Mitarbeitenden.

Es gibt keine feste Mindestmitteilungs-
frist fUr Betriebsé&nderungen.

402-1b entfdllt, da MaibornWolff nicht
an Tarifvertréige gebunden ist. In
Spanien gelten die Bestimmungen des
Tarifvertrags, der uns z. B. zur Einhal-
tung angemessener Kundigungsfris-
ten im Falle einer Arbeitszeitverkirzung
oder Aussetzung des Vertrags verp-
flichtet.

Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz

3-3 Management der
wesentlichen Themen

403-1 Managementsystem Siehe: Gesund-

far Gesundheit und heit und Sicher-

Sicherheit am Arbeit- heit am Arbeit-

splatz splatz — Inhalte
und Manage-
mentsystem

403-2 Gefahrenermittiung, Siehe: Gesund-
Risikobewertung und heit und Sicher-

Untersuchung von heit am Arbeit-
Zwischenfdllen splatz — Inhalte
und Manage-
mentsystem
403-3 Arbeitsmedizinische Siehe: Gesund-
Dienste heit und Sicher-

heit am Arbeit-
splatz — Inhalte
und Manage-
mentsystem
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GRI-
Norm

403-4

403-5

403-6

403-7

403-8

403-9

403-10

Beschreibung

Beteiligung, Anhérung
und Kommunikation
der Arbeitnehmer*in-
nen im Bereich Ge-
sundheit und Sicher-
heit am Arbeitsplatz

Schulung der Arbe-
ithnehmer*innen im
Bereich Gesundheit
und Sicherheit am
Arbeitsplatz

Foérderung der Ge-
sundheit der Arbeit-
nehmer*innen

Vorbeugung und
Abschwdachung der
Auswirkungen auf Ge-
sundheit und Sicher-
heit am Arbeitsplatz,
die direkt mit den
Geschdftsbeziehungen
zusammenhdngen

Arbeitnehmer*innen,
die unter ein Manage-
mentsystem fur Ge-
sundheit und Sicher-
heit am Arbeitsplatz
fallen

Arbeitsbedingte
Verletzungen

Arbeitsbedingte
Erkrankungen

Training und Schulung

3-3

Management der wes-
entlichen Themen

Seite

Siehe: Gesund-
heit und Sicher-
heit am Arbeit-
splatz — Inhalte
und Manage-
mentsystem

s. ,Gesundheit
und Sicherheit
am Arbeitsplatz
- Inhalte und
Management-
system”

Siehe: Gesund-
heit und Sicher-
heit am Arbeit-
splatz — Inhalte
und Manage-
mentsystem

Siehe: Gesund-
heit und Sicher-
heit am Arbeit-
splatz — Inhalte
und Manage-
mentsystem

Siehe: Gesund-
heit und Sicher-
heit am Arbeit-
splatz — Inhalte
und Manage-
mentsystem

Siehe: Gesund-
heit und Sicher-
heit am Arbeit-
splatz — Inhalte
und Manage-
mentsystem

Siehe: Gesund-
heit und Sicher-
heit am Arbeit-
splatz — Inhalte
und Manage-
mentsystem

Kommentar [ Offenlegung
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GRI-
Norm

404-1

404-2

404-3

Beschreibung

Durchschnittliche
Anzahl von Train-
ingsstunden pro Jahr
und Mitarbeiter*innen

Programme zur Ver-
besserung der Qual-
ifikationen von Arbe-
itnehmer*innen und
Programme zur Un-
terstitzung des Uber-
gangs

Prozentsatz der Mitar-
beiter*innen, die eine
regelmaRige Leis-
tungsbeurteilung und

Laufbahnentwicklung
erhalten

Seite Kommentar [ Offenlegung

47 Stunden

Wir bieten unseren Mitarbeitenden
Hard- und Soft-Skill-Trainings in
einem kuratierten Angebotskatalog
an. Dartber hinaus kénnen sich die
Mitarbeitenden selbststandig fur (ex-
terne) Schulungen oder Lernformate
anmelden.

100%.

Diversity und Chancengleichheit

3-3

405-1

405-2

Management der
wesentlichen Themen

Diversity der Leitung-
sorgane und Mitarbe-
iter*innen

Verhdltnis des Grund-
gehalts und der
Vergutung von Frauen
und Ménnern

Nicht-Diskriminierung

3-3

406-1

Management der wes-

entlichen Themen

Vorfélle von Diskrimi-
nierung und ergriffene
AbhilfemalRnahmen

Siehe: Ges-
chlechtervertei-
lung auf unseren
FUhrungse-
benen

Siehe: Ange-
messene En-
tlohnung und
Equal Pay

Siehe:
Anti-Diskrimi-
nierung

Vereinigungsfreiheit und Recht auf Tarifverhandliungen

3-3

Management der wes-

entlichen Themen
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GRI-
Norm

407-1

Beschreibung

Betriebe und Liefer-
anten, bei denen das
Recht auf Vereini-
gungsfreiheit und
Tarifverhandlungen
gefdahrdet sein kénnte

Kinderarbeit

3-3

408-1

Management der
wesentlichen Themen

Betriebe und Liefer-
anten, bei denen ein
erhebliches Risiko von
Kinderarbeit besteht

Zwangs- oder Pflichtarbeit

3-3

409-1

Management der
wesentlichen Themen

Betriebe und Liefer-
anten, bei denen ein
erhebliches Risiko
von Zwangs- oder
Pflichtarbeit besteht

Sicherheitspraktiken

3-3

410-1

Management der
wesentlichen Themen

Sicherheitspersonal,
das in Menschenrecht-
spolitik oder -ver-
fahren geschult wurde

Rechte indigener Vélker

Seite

Kommentar [ Offenlegung

In unseren Non-Negotiables und
unserem Code of Conduct verpflicht-
en wir uns zu einer Zusammenarbeit
auf Augenhdhe und einem respek-
tvollen Umgang miteinander unter
Bezugnahme auf die Bestimmungen
des deutschen Grundgesetzes. Wir
halten uns an das geltende Recht,
einschlieRlich der Bestimmungen zur
Vereinigungsfreiheit und zu Tarifver-
handlungen.

Im Berichtszeitraum gab es bei Mai-
bornWolff kein erhdhtes Risiko in Bezug
auf das Recht auf Vereinigungsfreiheit,
Tarif- und Kollektivverhandlungen und
es sind uns keine Verst6l3e bekannt.

Die Geschdftstatigkeit von Maiborn-
Wolff birgt kein Risiko von Kinderarbeit.

Die Geschdftstatigkeit von Maiborn-
Wolff birgt kein Risiko von Zwangs-
oder Pflichtarbeit bzw. Kinderarbeit.

Im Rahmen des Lieferantenmanage-
ments verpflichten sich die Lieferanten
zur Einhaltung von Menschenrechten
und fairen Arbeitsbedingungen.

MaibornWolff setzt weder private noch
offentliche Sicherheitskréfte ein.
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GRI- Beschreibung
Norm

3-3 Management der
wesentlichen Themen

41-1  Vorfélle von Verletzun-
gen der Rechte indige-
ner Volker

Lokale Gemeinschaften

3-3 Management der
wesentlichen Themen

413-1 Operationen mit
Engagement loka-
ler Gemeinschaften,
Folgenabschéatzungen
und Entwicklungs-
programmen

413-2 Operationen mit erhe-
blichen tatséchlichen
und potenziellen neg-
ativen Auswirkungen
auf lokale Gemein-
schaften

Seite

Siehe:
NH-Bericht
22/23; Lokaler
Impact: Afrikan-
ische Talente
stérkten

Soziale Bewertung der Lieferanten

3-3 Management der
wesentlichen Themen

414-1 Neue Lieferanten, die
nach sozialen Kriterien
gepruft wurden

414-2 Negative soziale Aus-
wirkungen in der Lief-
erkette und ergriffene
MaflRnahmen

Offentlichkeit

3-3 Management der
wesentlichen Themen

415-1 Politische Beitrage

Gesundheit und Sicherheit der Kunden

3-3 Management der
wesentlichen Themen

Kommentar [ Offenlegung

Wdhrend des Berichtszeitraums gab
es keine Vorfdlle im Zusammenhang
mit den Rechten indigener Volker.

Die Geschdftstatigkeiten von Mai-
bornWolff haben keine signifikanten
tatséchlichen oder potenziellen neg-
ativen Auswirkungen auf lokale Ge-
meinschaften.

Lieferanten werden auf Einhaltung
sozialer Kriterien auf Basis von Selbst-
verpflichtungserklérungen gepruft..

Keine

keine
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GRI- Beschreibung Seite
Norm

416-1 Bewertung der Ge-
sundheits- und Sicher-
heitsauswirkungen von
Produkt- und Dienstle-
istungskategorien

416-2 VerstdRe gegen die
Vorschriften in Bezug
auf die Auswirkungen
von Produkten und
Dienstleistungen
auf Gesundheit und
Sicherheit

Marketing und Kennzeichnung

3-3 Management der
wesentlichen Themen

417-1 Anforderungen an
Produkt- und Dienstle-
istungsinformationen
und Kennzeichnung

417-2 Vorfdlle der Nichtein-
haltung von Produkt-
und Dienstleistung-
sinformationen und
-kennzeichnungen

417-3 Verstodlie gegen die
Vorschriften im Bereich
der Marketingkommu-
nikation

Privatsphdre der Kunden

3-3 Management der
wesentlichen Themen

418-1 Begrundete
Beschwerden Uber die
Verletzung der Pri-
vatsphdre von Kunden
und den Verlust von
Kundendaten

Kommentar [ Offenlegung

Nicht anwendbar

Nicht anwendbar

Nicht anwendbar

Nicht anwendbar

Nicht anwendbar

MaibornWolff hatte keine Verletzun-

gen der Privatsphdére von Kunden oder

Datenverluste zu verzeichnen.
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Uber MaibornWolff

MaibornWolff inspiriert seit mehr als 35 Jahren Kunden aller Branchen bei IT-Beratung,
Software-Engineering, UX/Ul und Testmanagement. Dazu gehéren namhafte Unternehmen
wie BMW, CreditPlus, Daimler, Deutsche Bahn, Miele, ProSiebenSat.l, SMA Solar und Sonax.

Mehr als 1000 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in Minchen, Augsburg, Berlin, Bonn, Darm-
stadt, Frankfurt, Hamburg, Leipzig, Tunis, Alicante und Valencia sorgen in allen Phasen von
anspruchsvollen IT-Projekten dafur, dass der Mensch im Fokus bleibt: Wir legen die Tech-
nologie-Grundlage fur neue Geschdaftsmodelle.

Unsere Kunhden

Wir sind in der ganzen IT-Welt zu Hause. Von Automobil Uber Health zu Touristik -
unsere Kunden bilden das gesamte Branchenspektrum ab.

I\“/e Creditreform & DER| OUR 5 CHJ\%EII-ZIEE
. )
Drager KUKA p Miele
@ D DEKRA STIHL SONAX Weidmiller <

Unsere Technologiepartner

Als zertifizierter und mehrfach ausgezeichneter Top-Softwareentwicklungs- und Techno-
logiepartner von u.a. Microsoft, AWS Amazon Web Services, HiveMQ und Cybus eréffnen
wir unseren Kunden innovative Cloud-basierte Lésungen und Dienstleistungen durch die
Kombination unserer MaibornWolff-Expertise in Cloud-Architektur, Cloud Native, DevOps,
kunstlicher Intelligenz und maschinellem Lernen mit den Azure- und PowerPlattform-L6-
sungen von Microsoft bzw. den Advanced Tier Services von AWS.

Microsoft AWS CYbUS

HIVEMQ
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