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ZUSAMMENGEFASSTE NICHT-
FINANZIELLE ERKLARUNG

Nachhaltigkeit ist ESG-Aktivitdten zielen Erkldrung umfasst

fester Bestandteil der darauf ab, langfristigen ESG-Informationen, die
Geschdftstdtigkeit und Wert fiir unsere Stake- gemdB ESRS als wesent-
des Governance-Rahmen- holder zu schaffen lich eingestuft wurden

werks von HUGO BOSS

HUGO BOSS betrachtet seine nachhaltigkeitsbezogenen Initiativen als wichtige unternehmerische Verant-
wortung und zugleich als wesentliche Voraussetzung, um Kundinnen und Kunden zu begeistern und damit
seine Position als fihrende globale Modeplattform im Premiumbereich weiter zu stérken. Wir sehen uns
gleichermaBen verpflichtet, Umweltauswirkungen Rechnung zu tragen, relevante soziale und gesellschaftliche
Erwartungen zu erflllen und unseren Ansatz fur eine verantwortungsvolle Unternehmensfihrung kontinuier-
lich weiterzuentwickeln. Dabei zielen unsere zahlreichen Aktivitdten in den Bereichen Umwelt, Soziales
und Unternehmensfiihrung (Environment, Social, Governance, ESG) darauf ab, unserem Unternehmen,
unseren Mitarbeitenden, Aktiondren, Kunden, Geschaftspartnern und der Gesellschaft zu nutzen und so zum
langfristigen Erfolg von HUGO BOSS beizutragen.

Uber diese zusammengefasste nichtfinanzielle Erkldrung

Die Richtlinie (EU) 2022/2464 hinsichtlich der Nachhaltigkeitsberichterstattung von Unternehmen
(Corporate Sustainability Reporting Directive, CSRD) trat am 5. Januar 2023 in Kraft, mit einer Frist zur
Umsetzung in nationales Recht bis Juli 2024. Bis zum 31. Dezember 2025 hatten mehrere Mitgliedstaaten,
darunter auch Deutschland, diesen Umsetzungsprozess noch nicht abgeschlossen. Infolgedessen bleibt fur
die Berichterstattung fur das Geschdaftsjahr 2025 der fur bérsennotierte deutsche Unternehmen geltende
rechtliche Rahmen unverdndert. Vor diesem Hintergrund erstellt HUGO BOSS weiterhin eine zusammengefasste
nichtfinanzielle Erkldrung gemdaf3 der Richtlinie liber die nichtfinanzielle Berichterstattung (Non-Financial
Reporting Directive, NFRD) in Ubereinstimmung mit den Vorjahren. GemaR §§ 315b und 315¢c Handels-
gesetzbuch (HGB) in Verbindung mit §§ 289b bis 289e HGB informiert diese zusammengefasste nichtfinanzielle
Erklarung fur die HUGO BOSS AG und den HUGO BOSS Konzern Uber unsere Nachhaltigkeitsaktivitéten im
Geschdaftsjahr 2025. Sie umfasst die nach HGB wesentlichen Aspekte Umweltbelange, Arbeitnehmerbelage,
Sozialbelange, Achtung der Menschenrechte, Bekdmpfung von Korruption und Bestechung sowie die
Angaben zur EU-Taxonomie.

Die Erstellung dieser Erklarung erfolgte unter teilweiser Anwendung von Set 1 der European Sustainability
Reporting Standards (ESRS) als Rahmenwerk im Sinne von §289d HGB. Eine vollstédndige Anwendung
der ESRS wurde nicht vorgenommen, da die CSRD noch nicht in deutsches Recht umgesetzt wurde. Die
Erklarung stitzt sich auf eine doppelte Wesentlichkeitsanalyse (Double Materiality Asssessment, DMA),
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die gemdR ESRS 1 durchgefihrt wurde. Die DMA kam zu dem Ergebnis, dass neun der zehn ESRS-Themen
far HUGO BOSS grundsatzlich wesentlich sind. Der Umfang der dargestellten Angaben spiegelt jedoch
nicht vollsténdig den durch die DMA indizierten Umfang wider, unter anderem da HUGO BOSS von den im
ESRS-Rahmenwerk vorgesehenen VerhéltnisméBigkeits- und Ubergangsbestimmungen Gebrauch macht.
Dies umfasst unter anderem VerhdltnisméBigkeitsbestimmungen, die die EU mittels des sogenannten ,Quick-
Fix" als delegierten Rechtsakt fur die Themen ,Biologische Vielfalt und Okosysteme” (E4), ,Arbeitskrafte in der
Wertschopfungskette" (S2) sowie ,Verbraucher und Endnutzer” (S4) eingefthrt hat, sowie die Inanspruchnahme
von Ubergangsregelungen und weiterer zuldssiger Ausnahmen beim Thema ,Eigene Belegschaft” (S1). Die
im Abschnitt ,Weitere Angaben zur zusammengefassten nichtfinanziellen Erklérung” enthaltene Darstellung
.Ubersicht der ESRS-Angabepflichten” gibt Aufschluss tber Vorhandensein, Umfang und Begrenzungen der
in diesem Bericht enthaltenen ESRS-AngabenA > Weitere Angaben zur zusammengefassten nichtfinanziellen Erkl&rung

Diese zusammengefasste nichtfinanzielle Erklarung wurde auf konsolidierter Basis erstellt, wobei der
Konsolidierungskreis mit dem unseres Konzernabschlusses fur das Geschaftsjahr 2025 Gbereinstimmt. Die
quantitativen ESG-Daten umfassen dementsprechend die HUGO BOSS AG sowie sdmtliche von ihr kontrollierten
Tochtergesellschaften. Sofern nicht anders angegeben, spiegeln die gemachten Angaben gleichermalen
die Perspektive der HUGO BOSS AG und die des Konzerns wider. > Konzernanhang, Konsolidierungskreis

Sé&mtliche Verweise auf Informationen auBerhalb dieser Erkldrung — mit Ausnahme der Verweise auf
das Kapitel ,Geschdaftstatigkeit und Konzernstruktur” als Teil des zusammengefassten Lageberichts — sind
Informationen, die Uber die nach HGB vorgeschriebenen Angaben hinausgehen und somit nicht Bestandteil
der Erklarung sind. In Ubereinstimmung mit dem geltenden Rechtsrahmen wurde die zusammengefasste
nichtfinanzielle Erklarung einer freiwilligen Priifung mit begrenzter Sicherheit nach ISAE 3000 (Revised)
unterzogen. > Priifungsvermerk des unabhéngigen Wirtschaftspriifers iiber eine betriebswirtschaftliche Priifung zur Erlangung

begrenzter Sicherheit in Bezug auf die zusammengefasste nichtfinanzielle Erklarung

Governance

Die Steuerung von HUGO BOSS obliegt der Muttergesellschaft HUGO BOSS AG, die als deutsche Aktien-
gesellschaft eine duale Flihrungs- und Kontrollstruktur hat. Der Vorstand tragt folglich die Verantwortung
fur die Steuerung des Konzerns und die erfolgreiche Umsetzung der Strategie, wdhrend der Aufsichtsrat
den Vorstand Uberwacht und berdt. Die beiden Gremien sind sowohl in ihrer Zusammensetzung als auch
in ihren Aufgaben streng voneinander getrennt, arbeiten jedoch im besten Interesse des Unternehmens
eng zusammen. Weitere Informationen zur Zusammensetzung des Vorstands und des Aufsichtsrats sowie
zur Governance-Struktur finden sich im Abschnitt ,Corporate Governance" dieses Geschaftsberichts.

> Corporate Governance und Erkldrung zur Unternehmensfiihrung

Der Vorstand tragt die Gesamtverantwortung fiir die nachhaltige Entwicklung von HUGO BOSS. Dazu
gehort auch die Uberwachung, Steuerung und Kontrolle der ESG-bezogenen Auswirkungen, Risiken und
Chancen (Impacts, Risks and Opportunities, IROs) entlang der Wertschopfungskette des Unternehmens. Die
strategische Verantwortung liegt beim Bereich Group Strategy and Corporate Development, der direkt an
den Chief Executive Officer (CEO) berichtet. Dieser Bereich ist auch fur die Festlegung von ESG-Zielen fur
die wesentlichen IROs und die Uberwachung der Fortschritte bei deren Erreichung verantwortlich. Vorstand
und Aufsichtsrat Uberwachen die festgelegten Ziele und werden regelmdBig Uber die erzielten Fortschritte
informiert. Die operative Verantwortung entlang der Lieferkette sowie die Verantwortung fir das zentrale
Risikonanagement und interne Kontrollen liegen bei Business Operations. Group Finance & Tax ist fur die
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konzernweite ESG-Datenerhebung, -Konsolidierung und -Validierung verantwortlich, wé&hrend Investor
Relations fur die ESG-Berichterstattung und die ESG-bezogene Kapitalmarktkommunikation mit Investoren
und Finanzanalysten zusténdig ist. Compliance- und Menschenrechtsfragen werden von der Abteilung
Compliance and Human Rights als Teil unseres zentralen Rechtsbereichs adressiert. Alle vier Bereiche
berichten an den Chief Financial Officer (CFO)/Chief Operating Officer (COO).

Der CFO/COQ ist auch fur unser zentrales Sustainability Committee verantwortlich, das sich aus Vertretern
zentraler Geschdftsbereiche zusammensetzt, die mit Nachhaltigkeitsthemen befasst sind. Es begleitet die
Umsetzung unserer Nachhaltigkeitsstrategie und dient als Dialogforum fir aktuelle Entwicklungen und
.Best Practices" im Bereich Nachhaltigkeit. Das Komitee befasste sich 2025 mit einer Vielzahl von Themen,
darunter Fortschritte in Bezug auf unsere Nachhaltigkeitsstrategie, ESG-Berichterstattung und regulatorische
Anforderungen. Zur weiteren Stérkung unserer bereichstbergreifenden ESG-Governance hat HUGO BOSS
im Jahr 2025 ein internes ESG Decision Forum eingerichtet. Dieses Gremium bringt vierteljé@hrlich wichtige
Entscheidungstréger zusammen, wobei auf Anfrage auch der CFO/COO teilnimmt. Es zielt auf die Férderung
eines ganzheitlichen Ansatzes fur das Nachhaltigkeitsmanagement ab, indem es fur Transparenz bei
ESG-Projekten sorgt, strategische Initiativen priorisiert, die Kapazitats- und Ressourcenplanung aufeinander
abstimmt und eine einheitliche Entscheidungsfindung férdert.

Der Vorstand von HUGO BOSS tragt die Gesamtverantwortung fir ein effektives Risiko- und Chancen-
managementsystem (RMS), das auch ein Compliance-Management-System (CMS) umfasst. In seinem Auftrag
koordiniert die zentrale Abteilung Risk Management and Internal Controls die Umsetzung und kontinuierliche
Weiterentwicklung des RMS. Die Uberwachung seiner Wirksamkeit obliegt dem Aufsichtsrat. Diese Aufgabe
wird vom Prifungsausschuss des Aufsichtsrats unter Einbeziehung der Internen Revision wahrgenommen. Im
Rahmen des Berichtsprozesses hat HUGO BOSS keine Risiken identifiziert, die mit der eigenen Geschdfts-
tatigkeit, seinen Geschdaftsbeziehungen sowie seinen Produkten und Dienstleistungen verbunden sind und die
sehr wahrscheinlich schwerwiegende negative Auswirkungen auf die funf in § 289¢c HGB genannten Aspekte
haben oder haben kénnten. > Risiko- und Chancenbericht, > Corporate Governance und Erklérung zur Unternehmensfiihrung

Geschdftsmodell, Strategie und Wertschépfungskette

HUGO BOSS ist ein fuhrendes Mode- und Lifestyle-Unternehmen im Premiumsegment des globalen Beklei-
dungsmarktes. Unser Geschdftsmodell wird im Kapitel ,Geschdaftstatigkeit und Konzernstruktur” dieses
Geschdaftsberichts erlautert, wahrend unsere Konzernstrategie, einschlieBlich unserer Nachhaltigkeitsstrategie,
im Kapitel ,Konzernstrategie" dargestellt werden. > Geschaftstatigkeit und Konzernstruktur, > Konzernstrategie

Diese zusammengefasste nichtfinanzielle Erkldrung deckt sowohl unsere eigenen Geschdftstatigkeiten als

auch wesentliche Stufen der vor- und nachgelagerten Wertschépfungskette ab. Die folgende Ubersicht
zeigt die wesentlichen Elemente unserer Wertschopfungskette.
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WESENTLICHE ELEMENTE UNSERER WERTSCHOPFUNGSKETTE

VORGELAGERT EIGENE GESCHAFTSTATIGKEIT NACHGELAGERT

Tier1 Eigene Produktion Vertrieb
Fertigung und Herstellung @ 5 eigene Produktionsstdtten % Vertrieb der Produkte Gber ﬂj
von Endprodukten (Bekleidung, in der Turkei, Deutschland, GroBhandelspartner
Schuhe, Accessoires) [talien, der Schweiz und Polen
Tier 2 Iggg Logistik, Vertrieb, Nutzungsphase
Produktion und Veredelung Verwaltung ED Produkte werden von i i
von Materialien (z. B. Stoffe, Besdtze) - Produktdesign und Endverbrauchern getragen
Markenmanagement

- Logistikzentren und Transport
Tier 3 - Marketing Nutzungsende/ )\
Verarbeitung von Rohstoffen @ « Vertrieb der Produkte Uber eigene Recycling @
zu Garn und Aquivalenten Einzelhandelsstandorte Produkte erreichen das Ende

« Allgemeine Verwaltungsfunktionen ihres Lebenszyklus und werden

entweder recycelt oder entsorgt

Tier 4 @
Gewinnung und Anbau von

Rohstoffen (z. B. Baumwolle,
Wolle, Leder, Kunstfasern)

Stakeholder-Interessen und -Sichtweisen

Wir arbeiten aktiv mit unseren Stakeholdern zusammen und betrachten ihre Ideen und Beitrage als wesentlich
fur die Gestaltung unserer Unternehmens- und Nachhaltigkeitsstrategien. Wir fordern einen offenen Dialog
und eine enge Zusammenarbeit, um Erwartungen zu erfillen, Bedenken auszurdumen und Lésungen zu
entwickeln, die fur beide Seiten von Vorteil sind. Stakeholder-Engagement unterstitzt folglich nicht nur
unsere Geschdftsziele, sondern bietet auch die Moglichkeit, einen Mehrwert fir HUGO BOSS, die Umwelt
und die Gesellschaft zu schaffen. HUGO BOSS pflegt einen systematischen Dialog mit relevanten Interessen-
gruppen, darunter Mitarbeitende, Aktiondre, Kunden, Geschdftspartner, Arbeitnehmervertreter und die
Gesellschaft. Basierend auf einer Stakeholder-Analyse gemdafR Standard AA 1000 SES nutzt HUGO BOSS
eine Reihe standardisierter Formate und Ansdtze fir die effektive Kommunikation, darunter unsere Unter-
nehmenswebsite, unser Geschdftsbericht, soziale Medien sowie gesonderte Stakeholder-Veranstaltungen.
Weitere Informationen zu unserem Stakeholder-Engagement und unseren Partnerschaften finden sich auf
unserer Unternehmenswebsite. > group.hugoboss.com

Doppelte Wesentlichkeitsanalyse

In Vorbereitung auf die Einhaltung der ESRS fuhrte HUGO BOSS bereits im Jahr 2024 eine umfassende
doppelte Wesentlichkeitsanalyse (Double Materiality Assessment, DMA) durch, die 2025 planmaRig Uberprift
und aktualisiert wurde. Gemeinsam mit zahlreichen internen Stakeholdern haben wir die wesentlichen IROs
unseres Unternehmens ermittelt. Diese Zusammenarbeit erfolgte gréBtenteils in Form von Interviews und
Sekunddrforschung, wobei auch die Ergebnisse friherer Wesentlichkeitsanalysen berlcksichtigt wurden.
Darlber hinaus haben wir die Perspektiven externer Stakeholder durch interne Experten einbezogen, die
im Rahmen ihrer Tatigkeiten regelmdBig mit relevanten Interessengruppen zusammenarbeiten. Parallel
dazu haben wir im Rahmen unseres Risikomanagementprozesses die finanziellen Risiken und Chancen fur
nachhaltigkeitsbezogene Themen bewertet. Zur Sicherstellung der ordnungsgemaBen Durchfiihrung haben
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externe ESG-Berater unseren DMA-Prozess im Jahr 2024 eng begleitet und validiert. Die Gesamtverant-
wortung fur den Prozess oblag dem CFO/COQ, der in diesem Zusammenhang eine enge VerknUpfung mit
den strategischen Prioritdten des Unternehmens sicherstellte.

Die Bewertungsmethode und -kriterien unserer DMA wurden gemdi3 den Anforderungen von ESRS 1 entwickelt
und bertcksichtigen sowohl die Wesentlichkeit der Auswirkungen als auch die finanzielle Wesentlichkeit. Dieser
Ansatz erfullt grundsatzlich auch die Anforderungen an die Wesentlichkeitsanalyse gemaf § 289c HGB. Bei
unserer Bewertung der Wesentlichkeit der Auswirkungen wurden Umfang, Ausmaf, Unabdnderlichkeit
und Wahrscheinlichkeit positiver und negativer sowie tatsdchlicher beziehungsweise potenzieller Auswir-
kungen berlcksichtigt. Fir menschenrechtsbezogene Auswirkungen hatte die Beurteilung entsprechender
Schweregrade Vorrang vor der Wahrscheinlichkeit. Im Rahmen unserer finanziellen Wesentlichkeitsanalyse
bewerteten wir die finanzielle Wesentlichkeit von ESG-Risiken und -Chancen, ihre Wahrscheinlichkeit sowie
die Art der finanziellen Auswirkungen. Durch eine enge Zusammenarbeit und stdndigen Austausch zwischen
allen Beteiligten hat HUGO BOSS sichergestellt, dass etwaige Zusammenhdnge zwischen den Auswirkungen
und Abhdngigkeiten und den Risiken und Chancen, die sich aus diesen Auswirkungen und Abhdangigkeiten
ergeben kénnen, berlcksichtigt werden. Der Prozess zur Identifizierung wesentlicher IROs folgte einem
einheitlichen Ansatz fur alle ESG-Themen, indem er systematisch spezifische Aktivitaten, Geschdaftsbeziehungen,
geografische Gegebenheiten und weitere Faktoren berlcksichtigte, die ein erhdhtes Risiko negativer Auswir-
kungen bergen, und dabei gleichzeitig die spezifischen Merkmale unserer Wertschépfungskette sowie unserer
wichtigsten Geschaftsaktivitdten, Vermogenswerte, Standorte und Regionen einbezog.

Wesentlichkeit der Auswirkungen (.Inside-Out"-Perspektive)

Die Bewertung der Wesentlichkeit unserer ESG-Auswirkungen, die von Investor Relations in enger Zusammen-
arbeit mit Corporate Sustainability sowie Risk Management and Internal Controls durchgefihrt wurde,
begann mit der Entwicklung eines umfassenden Katalogs von ESG-Auswirkungen. Aufbauend auf unserer
bisherigen, nach GRI-Standards durchgefihrten Wesentlichkeitsanalyse diente dieser Katalog als Grundlage
fur die Zuordnung bestehender Auswirkungen zur ESRS-Methodik. Zur Gewdhrleistung einer grindlichen
Bewertung erweiterte HUGO BOSS den Katalog durch zusatzliche Sekunddarforschung und stitzte sich
dabei auf Rahmenwerke wie die Standards des Sustainability Accounting Standards Board (SASB) fur die
Textil- und Bekleidungsindustrie. Die Bewertung umfasste tatsdchliche und potenzielle Auswirkungen auf
die Umwelt sowie auf die Menschen in der Wertschopfungskette, von unseren eigenen Aktivitdten bis hin
zu vor- und nachgelagerten Stufen. Die entsprechenden Beschreibungen der Auswirkungen wurden durch
Sekundarforschung sowie interne Experteneinschatzungen ergénzt.

Bei der Bewertung der Wesentlichkeit samtlicher identifizierter positiver und negativer Auswirkungen verfolgte
HUGO BOSS einen systematischen Ansatz, wobei die ESRS-Kriterien als Grundlage dienten, um Klarheit und
Konsistenz im Bewertungsprozess zu gewdhrleisten. In Ubereinstimmung mit den EFRAG-Leitlinien wurde die
Bewertung auf Bruttobasis durchgefuhrt, wodurch die Auswirkungen implementierter MinderungsmafBnahmen
ausgeschlossen wurden. Zur Bestimmung der Wesentlichkeit aller identifizierten Auswirkungen bewertete
HUGO BOSS deren Schweregrad und Wahrscheinlichkeit und definierte einheitliche Schwellenwerte, wobei
eine negative Auswirkung als wesentlich eingestuft wurde, wenn sie in die obere Halfte der kombinierten
Bewertungsskala fiel, und eine positive Auswirkung als wesentlich eingestuft wurde, wenn sie in das obere Viertel
fiel. Zur Validierung und Sicherstellung der Richtigkeit und Vollstédndigkeit seiner Wesentlichkeitsbewertung
der Auswirkungen zog HUGO BOSS sowohl interne Experten aus wichtigen Nachhaltigkeitsbereichen als
auch externe ESG-Berater hinzu.
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Finanzielle Wesentlichkeit (,Outside-In"-Perspektive)

Die Bewertung der ESG-Risiken und -Chancen wurde von der Abteilung Risk Management and Internal
Controls in enger Zusammenarbeit mit relevanten Geschdaftsbereichen und zustédndigen internen Risiko- und
Chancenexperten durchgefthrt. Zur Gewdhrleistung einer umfassenden Bewertung wurden strukturierte
Interviews geflhrt, die wichtige Erkenntnisse und detaillierte Informationen lieferten. HUGO BOSS verfolgte
einen systematischen Ansatz, um die Wesentlichkeit sémtlicher identifizierten ESG-Risiken und -Chancen
zu bewerten, wobei die Analyse in Ubereinstimmung mit den entsprechenden ESRS-Kriterien erfolgte, um
Klarheit und Konsistenz im Bewertungsprozess zu gewdhrleisten. Die Bewertung begann mit der Festlegung
eines Rahmenwerks sowie definierter Richtlinien fir die Risiko- und Chancenbewertung, unter Anwendung
der ESRS-Methodik.

Risk Management and Internal Controls analysierte sémtliche gesammelten Daten, einschlieBBlich einer
detaillierten Uberpriifung kritischer Faktoren wie der Eintrittswahrscheinlichkeit und der potenziellen Folgen
von Risiken fur unser Unternehmen. DarUber hinaus wurde die finanzielle Wesentlichkeit aller auf qualita-
tiver Basis identifizierten ESG-Risiken und -Chancen bewertet. Die in diesem Zusammenhang verwendeten
Schwellenwerte fur die Wahrscheinlichkeit und das Ausmaf3 entsprachen der Methodik, die HUGO BOSS bei
seiner allgemeinen Risikobewertung anwendet, die im Risiko- und Chancenbericht dieses Geschdaftsberichts
dargestellt ist. Auf dieser Grundlage wurden diejenigen Risiken als wesentlich eingestuft, bei denen die
kombinierte Einstufung von Wahrscheinlichkeit und Ausmaf entweder als hoch oder als kritisch bewertet

wurde. > Risiko- und Chancenbericht, Risiko- und Chancenmanagementsystem

In Ubereinstimmung mit den EFRAG-Leitlinien wurde auch diese Bewertung auf Bruttobasis durchgefiihrt,
wodurch der Einfluss implementierter MinderungsmafBnahmen ausgeschlossen wurde. Im Rahmen eines
funktionsUbergreifenden Austauschs haben wir zudem gepruft, inwieweit Korrelationen zwischen den iden-
tifizierten Auswirkungen und Abhdangigkeiten und den Risiken und Chancen bestehen, die sich aus diesen
Auswirkungen und Abhdngigkeiten ergeben kénnen. Diese VerknUpfung erfolgte durch eine systematische
Zuordnung auf Ebene der einzelnen Auswirkungen, um sicherzustellen, dass jedes identifizierte ESG-Risiko und
jede Chance den entsprechenden Auswirkungen zugeordnet wurde. Um die Richtigkeit und Vollsténdigkeit
der finanziellen Wesentlichkeitsanalyse zu validieren und sicherzustellen, haben wir interne Experten aus
wichtigen Nachhaltigkeitsbereichen sowie externe ESG-Berater hinzugezogen.

Im Rahmen des Prozesses wurde sichergestellt, dass der Prozess zur |dentifizierung, Bewertung und Steuerung
von ESG-Risiken in das Ubergeordnete Risikomanagementsystem integriert wurde und somit fortan zur
Evaluierung des gesamten Risikoprofils sowie der Risikomanagementprozesse des Unternehmens genutzt
werden kann. Ebenso wurden die Prozesse zur Identifizierung, Bewertung und Steuerung von ESG-Chancen
eng in die bestehenden Managementprozesse eingebunden, um deren Potenzial kinftig strategisch und
operativ zu nutzen. Die Ergebnisse der ESG-Risiko- und Chancenbewertung wurden folglich in das bestehende
Risikomanagementsystem des Unternehmens integriert, um den Risikomanagementprozess zu optimieren
und gleichzeitig sicherzustellen, dass alle relevanten ESG-Aspekte auch in Zukunft systematisch analysiert
werden kénnen. Durch die systematische Bewertung des Gesamtrisikoprofils unseres Unternehmens soll eine
effektivere Entscheidungsfindung erméglicht werden.
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DMA-Konsolidierung, -Validierung und -Uberpriifung

Die Ergebnisse beider Bewertungen wurden entsprechend konsolidiert, gemeinsam von Investor Relations,
Corporate Sustainability und Risk Management and Internal Controls Uberprift und zur abschlieBenden
Validierung mit allen am Bewertungsprozess beteiligten internen Stakeholdern sowie der zustandigen
héheren Fuhrungsebene geteilt. Das Ergebnis der DMA wurde sowohl in einer detaillierten Matrix als auch
in einer Heatmap zusammengefasst. Die Ergebnisse wurden mit dem Vorstand und dem Prifungsausschuss
des Aufsichtsrats geteilt, diskutiert und von beiden genehmigt.

Im Jahr 2025 wurde die DMA wie geplant tiberpriift. Im Sinne der Effizienz wurde die Uberpriifung zentral
durchgefuhrt und fokussierte sich auf die Validierung der fortdauernden Relevanz der Bewertung von 2024.
Der Prozess stitzte sich auf Peer-Benchmarking, eine finanzielle Bewertung und eine strategische Evaluierung
und bestdatigte die fortdauernde Gultigkeit unserer DMA mit nur geringflgigen Anpassungen. Ein zusatzliches
Unterthema, ,Management der Beziehungen zu Lieferanten” (G1-2), einschlieBlich ,Zahlungspraktiken” (G1-6),
wurde als wesentlich identifiziert, wéhrend die sonstigen Anpassungen keinen Einfluss auf das Gesamtergebnis
hatten. HUGO BOSS beabsichtigt, seine DMA auch weiterhin jéhrlich zu Gberprifen. In diesem Zusammenhang
sind wir bestrebt, unseren DMA-Ansatz kontinuierlich weiterzuentwickeln, um eine fortlaufende Anpassung
an sich weiterentwickelnde Best Practices und gesetzliche Anforderungen sicherzustellen.

Eine detaillierte Ubersicht der im Rahmen unserer DMA als wesentlich eingestuften ESG-bezogenen
Auswirkungen, Risiken und Chancen findet sich im Abschnitt ,Wesentliche ESG-bezogene Auswirkungen,
Risiken und Chancen”. > Weitere Angaben zur zusammengefassten nichtfinanziellen Erkl&rung

Zuordnung der wesentlichen ESRS-Themen zu den fiinf HGB-Aspekten

Die nachfolgende Struktur dieser zusammengefassten nichtfinanziellen Erklarung folgt der thematischen
Gliederung des ESRS Set 1. Dementsprechend werden Umweltbelange, einschlieBlich der Angaben nach Artikel 8
der Verordnung (EU) 2020/852 (Taxonomie-Verordnung), im Abschnitt ,Umwelt" behandelt. Arbeitnehmer-
belange werden unter ,Soziales — Eigene Belegschaft” und ,Governance” erértert, wahrend Sozialbelange
insbesondere im Abschnitt ,Soziales — Verbraucher und Endnutzer” dargelegt werden. Das Thema Achtung
der Menschenrechte wird in den Abschnitten ,Soziales — Eigene Belegschaft” und ,Soziales — Arbeitskrafte
in der Wertschopfungskette" behandelt. Themen im Zusammenhang mit der Bekédmpfung von Korruption
und Bestechung werden im Abschnitt ,Governance” erdrtert, auch wenn diese im Rahmen der DMA als
unwesentlich bewertet wurden.

Zur weiteren Erhéhung der Transparenz enthdlt diese Erklarung zudem ausgewdhlte zusétzliche ESG-Daten-
punkte unterhalb der im Rahmen der DMA identifizierten Wesentlichkeitsschwelle. Diese Angaben dienen der
zusdtzlichen Transparenz zu Themen, die fir externe Stakeholder von Interesse sein kdnnten, und werden im
Abschnitt ,Weitere Angaben zur zusammengefassten nichtfinanziellen Erklérung” dargestellt. > Weitere Angaben

zur zusammengefassten nichtfinanziellen Erklarung
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Umweltbelange

Die folgenden Tabellen geben einen Uberblick tber die wichtigsten Umweltziele von HUGO BOSS in den
Bereichen Klimawandel, Umweltverschmutzung sowie Ressourcennutzung und Kreislaufwirtschaft. Fir jedes
Ziel stellen die Tabellen die Zielbeschreibung, das jeweilige Zieljahr sowie den aktuellen Fortschritt dar. Die
Ziele bilden einen strukturierten Rahmen zur Umsetzung unserer Ambitionen im Bereich Umwelt in messbare
Zielsetzungen.

KLIMAWANDEL

Ziel Zieljahr 2024
Reduktion der Scope-1- und Scope-2-Emissionen um 50 % 2030 N/A
(Basisjahr: 2024)

Reduktion der Scope-3-Emissionen um 50 % (Basisjahr: 2024) 2030 N/A
Reduktion der Gesamtemissionen um 50 % (Basisjahr: 2024) 2030 N/A
Bezug von 100 % des Stroms an eigenen Standorten 2030 73%
aus erneuerbaren Quellen

Reduktion des direkten und indirekten Energieverbrauchs pro gm 2030 N/A
um 20 % (Basisjahr: 2019)

UMWELTVERSCHMUTZUNG

Ziel Zieljahr 2025 2024
Sicherstellung, dass alle Tier-1- und direkten Tier-2-Lieferanten mit 2030 FSONN(@RERALGIERINERIEEN 42 % (Chemikalieninventar),
Nassprozessen die ZDHC-MRSL-Standards (oder vergleichbare 74% (Abwassertests) 62 % (Abwassertests)
Standards) einhalten

RESSOURCENNUTZUNG UND KREISLAUFWIRTSCHAFT

Ziel Zieljahr 2024
Bezug von 100 % der wichtigsten Naturmaterialien 2030 32%?
aus bevorzugten Quellen’

Bezug von 100 % Polyester & Polyamid aus bevorzugten Quellen’ 2030 N/A
Anwendung von zirkularen Designprinzipien auf 80 % 2030 33%

der Bekleidungsprodukte

1 GemdB der HUGO BOSS Materialstrategie sind Materialien aus bevorzugten Bezugsquellen als entweder recycelt, aus regenerativer Landwirtschaft stammend
oder anderen anerkannten externen Standards entsprechend definiert.
2 Nicht Teil der freiwilligen Prafung mit begrenzter Sicherheit nach ISAE 3000 (Revised).

Klimawandel

In der globalen Textil- und Bekleidungsindustrie entstehen CO2-Emissionen vor allem durch den Anbau und
die Herstellung von Fasern sowie durch energieintensive Prozesse wie Fdrben, Waschen und Bleichen. Hinzu
kommen weitere Emissionen aus unseren eigenen Geschdaftstdtigkeiten sowie aus der Wertschépfungskette,
wobei auch Transport zu unserem CO2-FuBabdruck beitragt. Auch tragen Verbrauchergewohnheiten wie
Waschen, Trocknen und Entsorgen von Textilien zur Umweltbelastung bei. Bei HUGO BOSS bekennen wir
uns zu unserer anteiligen Verantwortung fiir den Klimaschutz und verstarken unsere Bemuhungen, Prozess-
dnderungen umzusetzen, die Treibhausgasemissionen und Energieverbrauch sowohl in unseren eigenen
Betrieben als auch entlang unserer Lieferkette reduzieren.
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Ubergangsplan fiir den Klimaschutz

HUGO BOSS hat sich das Ziel gesetzt, die Treibhausgasemissionen (THG) bis 2030 um 50 % im Vergleich
zu 2024 zu reduzieren und bis 2050 Netto-Null-Emissionen zu erreichen. Dabei orientiert sich HUGO BOSS
an den Empfehlungen der Science Based Targets Initiative (SBTi) und an den Zielen des Pariser Abkommens
zur Begrenzung der globalen Erwérmung auf 1,5°C. Der urspringlich fir 2025 geplante Ubergangsplan wird
derzeit weiterentwickelt, um neue methodische Anforderungen und internationale regulatorische Entwick-
lungen angemessen zu berlcksichtigen. > Ziele im Zusammenhang mit Klimaschutz

Konzepte im Zusammenhang mit Klimaschutz

Unsere Umwelt- und Waldschutzrichtlinie, die auf der Unternehmenswebsite verdffentlicht ist, wurde 2025
aktualisiert und unterstreicht unser Engagement fur Umwelt- und zukunftsorientierte Themen. Sie definiert
verbindliche Standards und beschreibt unseren Ansatz zur Reduzierung klimarelevanter Emissionen, zum
verantwortungsvollen Umgang mit natirlichen Ressourcen, zur Steigerung der Energieeffizienz und des
Einsatzes erneuerbarer Energien sowie zur Begrenzung von Umweltverschmutzung. DarUber hinaus adressiert
sie den Schutz von Waldern und die Férderung der Biodiversitat an unseren eigenen Standorten und entlang
der Lieferkette. Die Richtlinie adressiert wesentliche Umweltauswirkungen, darunter die Abhdngigkeit von nicht
erneuerbaren Energien, hohen Energieverbrauch sowie energieintensive Fertigungsprozesse. Sie zielt zudem
auf Ressourceneffizienz und den verstérkten Einsatz erneuerbarer Energien ab. Im Rahmen des Monitorings
Uberwachen wir den Energieverbrauch, bewerten Umweltbelastungen und stellen die Einhaltung der inter-
nationaler Standards ISO 14001 (Umweltmanagementsystem) und ISO 50001 (Energiemanagementsystem)
an unseren Standorten sicher.

KlimaschutzmaBnahmen sind fest in unserer Umwelt- und Waldschutzrichtlinie verankert, die klare
Erwartungen an unsere Partner in der Lieferkette formuliert. Weitere Informationen zur Zusammenarbeit
mit Lieferanten zur Reduzierung von Emissionen in der Lieferkette finden sich im Abschnitt ,MaBnahmen in
Bezug auf Klimaschutz" dieses Kapitels. > MaBnahmen in Bezug auf Klimaschutz

Um den Klimaschutz in unserer Lieferkette voranzutreiben, definiert der HUGO BOSS Lieferantenverhaltens-
kodex (Supplier Code of Conduct) klare Standards fir und Erwartungen an Lieferanten in verschiedenen
operativen Bereichen. Der Kodex enthdlt detaillierte Richtlinien, die sicherstellen sollen, dass unsere Lieferanten
strenge Umweltanforderungen einhalten. Dazu gehéren die Identifikation und Uberwachung von Energie-
quellen sowie die Erfassung von Treibhausgasemissionen. Lieferanten sind verpflichtet, Pldne zur Reduzierung
des Energieverbrauchs und der Emissionen zu entwickeln, wahrend sie gleichzeitig verantwortungsvoll mit
natUrlichen Ressourcen umgehen sollen. Weitere Informationen zum Lieferantenverhaltenskodex finden sich
im Abschnitt ,Governance”. > Governance

Ziele im Zusammenhang mit Klimaschutz

Zur Minderung der Klimaauswirkungen haben wir uns das langfristige Ziel gesetzt, bis 2050 Netto-Null-
Emissionen zu erreichen, basierend auf Scope 1, Scope 2 und Scope 3-Emissionen. Im Rahmen dessen
sollen die Scope 1-2-Emissionen bis 2030 um 50 % gegenUber dem Basisjahr 2024 reduziert werden (2024
angepasst: 25.520 t COze). Im gleichen Zeitraum sollen auch die Scope 3-Emissionen um 50 % verringert
werden (2024 angepasst: 697.735 t CO,e). Die Zielberechnung deckt ausschlieBlich die Scope 3-Kategorien 3.1
(Einkauf von Waren und Dienstleistungen) und 3.4 (Transport und Distribution (vorgelagert)) ab, da diese

65



1 3 4 5

AN UNSERE ZUSAMMENGEFASSTER CORPORATE KONZERN- WEITERE HUGO BOSS
AKTIONARE LAGEBERICHT GOVERNANCE ABSCHLUSS ANGABEN . .
s Geschdéftsbericht 2025

Kategorien zusammen Uber 90 % der gesamten Scope 3-Emissionen ausmachen und damit die Bereiche mit
dem hochsten Reduktionspotenzial darstellen. Im Jahr 2025 gingen unsere Scope 1- und Scope 2-Emissionen
um 19 % zurlick, wahrend die Scope 3-Emissionen (Scope 3.1 und Scope 3.4) im Vergleich zu 2024 wiederum
um 15% sanken. Diese Ziele wurden von der Science Based Targets Initiative (SBTi) genehmigt und entsprechen
den Anforderungen der Fashion Industry Charter for Climate Action (UNFCCC), die eine Begrenzung der
globalen Erwdrmung auf maximal 1,5°C vorsieht. Im Jahr 2025 hat HUGO BOSS seine Klimaziele fir 2030
Uberarbeitet und, in Ubereinstimmung mit den SBTi-Anforderungen, das Basisjahr fiir Scope 1-2 und Scope 3
von 2019 auf 2024 angepasst.

Zur UnterstUtzung dieser Emissionsziele haben wir spezifische Energieziele in Bezug auf unsere gebdude-
bezogenen Verbrduche definiert, um den Gesamtenergieverbrauch zu senken und die Energieeffizienz
an unseren Standorten weiter zu steigern. Im Einklang mit dem UNFCCC-Ziel haben wir uns verpflichtet,
bis 2030 an s&dmtlichen eigenen Standorten zu 100 % Strom aus erneuerbaren Quellen zu nutzen. Im
Jahr 2025 stammten bereits 82 % unseres Stromverbrauchs (83.080 MWh) aus erneuerbaren Quellen (2024:
73%; 73.794 MWh). HUGO BOSS ist zudem bestrebt, den direkten und indirekten Energieverbrauch pro
Quadratmeter bis 2030 um 20% gegenUber dem Basisjahr 2019 zu senken. Der direkte und indirekte
Energieverbrauch im Verhdltnis zur BruttogréBe (kWh/m?) sank im Jahr 2025 im Vergleich zu 2019 um 7 %.

SCHWERPUNKTE DER KLIMASCHUTZMASSNAHMEN BEI HUGO BOSS

Netto-Nullemissionen bis 2050 (Scope 1-3)

Bis 2030: Bis 2030:

50 % Reduktion von 50 % Reduktion von
Scope-1- und Scope-2-Emissionen Scope-3-Emissionen’

Potenziale nutzen Verénderungen vorantreiben
Effiziente Strom aus Materialien Strom aus Optimierte
Technologien erneuerbaren aus bevorzugten erneuerbaren Transportmittel
Energiequellen Quellen Energiequellen und -routen

Kréfte biindeln

22N

Trainings und Tools zur Kollaborationen
Ressoureneffizienz starken

1 Das Scope-3-Reduktionsziel umfasst ausschlieBlich Scope 3.1 Einkauf von Waren und Dienstleistungen sowie Scope 3.4 Transport und Distribution (vorgelagert).
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MaBnahmen in Bezug auf Klimaschutz

Der Grof3teil der Treibhausgasemissionen des Unternehmens entsteht in den vorgelagerten Aktivitdten der
Wertschopfungskette, insbesondere beim Anbau, der Gewinnung und der Verarbeitung von Rohstoffen. Die
Emissionen aus den eigenen Geschdaftstatigkeiten von HUGO BOSS (Scope 1 und Scope 2) machen 3% der
gesamten THG-Emissionen aus. Entsprechend entfallen 97 % auf die weitergehende Wertschopfungskette
(Scope 3).

Eigene Geschdftstatigkeit

Wahrend die Klimaauswirkungen unserer eigenen Geschdaftstatigkeiten im Vergleich zu vor- und nachgelagerten
Aktivitaten relativ gering sind, stellt die weitere Reduzierung des Energieverbrauchs und der CO.-Emissionen
an unseren eigenen Standorten einen wesentlichen Beitrag zur Erreichung unserer Klimaziele dar.

Um die CO.-Emissionen weiter zu senken, investieren wir gezielt in energieeffiziente Technologien und
modernisieren technische Anlagen. An den eigenen Produktionsstatten bezieht HUGO BOSS bereits seit 2020
ausschlieBlich Strom aus erneuerbaren Energiequellen. Im Jahr 2025 haben wir die Planungen fur den
Ausbau einer Photovoltaikanlage an einem unserer zentralen Logistikstandorte nahe unseres Hauptsitzes
in Metzingen (Deutschland) abgeschlossen, wobei die Umsetzung des Projekts 2026 beginnen soll. Dartber
hinaus haben wir 2025 weitere EnergieeffizienzmalBnahmen an unserem Produktionsstandort in Izmir (Turkei)
umgesetzt — dem mit Abstand gréBten eigenen Produktionsstandort weltweit. Dazu zdhlten unter anderem
der Austausch von Kompressoren durch effizientere Motoren sowie die Identifikation und Behebung von
Druckluftleckagen, wodurch Energieeinsparungen von rund 600 MWh in 2025 erzielt wurden. Der Standort
Izmir wurde 2025 erneut nach ISO 14001 und ISO 50001 zertifiziert und halt diese Zertifizierungen bereits
seit 2014. Zudem haben wir den Bezug und Einsatz von erneuerbarem Strom konzernweit ausgebaut,
einschlieBlich der Versorgung sdmtlicher Standorte in Brasilien, Griechenland und der Turkei sowie aller
Ubrigen US-Standorte, die bislang noch nicht mit erneuerbarer Energie beliefert wurden.

Lieferkette

Zur weiteren Anndherung an unsere Ubergeordneten Emissionsreduktionsziele legen wir einen klaren Schwer-
punkt auf die Senkung der Scope-3-Emissionen. Unser Ansatz basiert auf einer engen Zusammenarbeit mit
Lieferanten, insbesondere solchen, die energieintensive Prozesse wie Farben, Beschichten, Dampfen, Blgeln
oder den Einsatz von HeiBwasser anwenden, um sie gezielt bei der Dekarbonisierung ihrer Betriebsablaufe
zu unterstitzen.

Im Rahmen regelmdaBiger Umweltaudits durch externe Auditoren Gberprifen wir die Umweltmanagement-
systeme der Lieferanten sowie deren Energieverbrauch und CO.-Emissionen. In Abhdngigkeit von den
Ergebnissen vorheriger Bewertungen werden diese Audits alle ein bis drei Jahre durchgefuhrt. Werden
VerstoBe gegen Umweltstandards festgestellt, entwickeln wir gemeinsam mit den betroffenen Lieferanten
MaBnahmenpldne, deren Umsetzung in Folgeaudits Uberprift wird. Zur Férderung einer kontinuierlichen
Verbesserung bieten wir unseren Lieferanten regelmdfBig Schulungen an, in denen sie UGber Umwelt- und
KlimaschutzmaBnahmen informiert und bei der Implementierung standardisierter Energie- und Umwelt-
managementsysteme unterstitzt werden. Dies schlie3t auch die Bereitstellung von Leitlinien zu Best Practices
der CO2-Bilanzierung ein.
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Um die Transparenz und die Messbarkeit der Umweltauswirkungen unserer Partner weiter zu erhéhen, haben
wir 2021 das ,Climate Action Training for the Fashion Industry” mitentwickelt. Dieses freiwillige Training, das
von der Fashion Industry Charter for Climate Action und ausgewdhlten Unterzeichnern erarbeitet wurde, ist
online 6ffentlich zugdnglich, kostenlos nutzbar und wird in mehreren Sprachen angeboten. Es wurde speziell
far Tier-1-und Tier-2-Lieferanten konzipiert, um Bekleidungs-, Textil- und Schuhherstellern grundlegende
Kenntnisse Uber den Klimawandel, die Umweltauswirkungen der Branche, Energieeffizienz, erneuerbare
Energien und praxisnahe Methoden zur CO»-Bilanzierung zu vermitteln.

HUGO BOSS ist Teil von Cascale, einer kollaborativen Plattform, die darauf abzielt, Industriepartnerschaften
zu starken, das Engagement von Lieferanten zu férdern und Erkenntnisse aus dem Datenmanagement zu
optimieren. Aufbauend auf dieser Initiative haben wir das von Cascale entwickelte Higg Facility Environmentall
Module (Higg FEM) 4.0 auf der Worldly-Plattform eingefihrt — eines der am weitesten verbreiteten Tools zur
Messung der Nachhaltigkeit in der Bekleidungs- und Schuhindustrie. Dies ermdglicht eine prézise Erfassung
und Steuerung von Scope-3-Emissionen (Scope 3.1 Einkauf aus Waren und Dienstleistungen) und schafft eine
umfassende Transparenz Uber die Umweltleistung entlang der Lieferkette. 2025 haben die Teilnahme unter
unseren Tier-1und Tier-2 Lieferanten weiter ausgebaut. Um sicherzustellen, dass unsere internen Stakeholder
entsprechend qualifiziert sind, haben wir Schulungen fur zentrale Teams durchgefthrt, einschlieBlich der
Produktabteilungen unserer Marken. Diese Schulungen konzentrierten sich auf die Funktionalitét von Higg FEM,
die Nutzung von Benchmarking-Maglichkeiten zur Optimierung der Auftragsvergabe und die Durchfihrung
landerspezifischer Analysen. Im Berichtsjahr 2025 wurden die Prozessvoraussetzungen geschaffen, um den
Higg FEM in die Umweltkriterien der Lieferantenbewertung einzubinden.

HUGO BOSS strebt eine schrittweise Reduzierung seiner transportbedingten THG-Emissionen (Scope 3.4:
vorgelagerter Transport und Distribution) an, indem Luftfracht konsequent verringert und der Anteil emissions-
darmerer Transportmittel pro Tonnenkilometer, wie Seefracht, erhéht sowie die Transportplanung optimiert wird.
Ergdnzend integrieren wir geringe Mengen an Biokraftstoff um zur Reduktion von Treibhausgasemissionen
entlang der Lieferkette beizutragen und fihren neue Systeme zur Nachverfolgung ein, um Transparenz und
Transporteffizienz weiter zu erhéhen. Zudem fokussieren wir uns auf Nearshoring, um die Produktion néher
an zentrale Absatzmarkte zu positionieren.

Energieverbrauch und Energiemix

Im Jahr 2025 betrug der Gesamtenergieverbrauch im Zusammenhang mit unseren eigenen Geschdafts-
tatigkeiten 142.734 MWh (2024 angepasst: 145.131 MWh). Der leichte Rickgang gegeniber dem Vorjahr ist
im Wesentlichen auf die Umsetzung zusatzlicher EnergieeffizienzmaBnahmen in unseren eigenen Betrieben
zurtckzufuhren. Im Berichtsjahr stammten insgesamt 58 % bzw. 83.080 MWh des verbrauchten Energiebedarfs
aus erneuerbaren Energiequellen (2024 angepasst: 51%; 73.794 MWh). DemgegenUber entfielen 42 % bzw.
59.654 MWh auf fossile und damit nicht erneuerbare Energietrager (2024 angepasst: 49 %; 71.338 MWh).
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2024
Brennstoffverbrauch aus Rohél und Erdélerzeugnissen’ 9.650
Brennstoffverbrauch aus Erdgas 32128
Verbrauch aus erworbener oder erhaltener Elektrizitat, Warme, Dampf und Kihlung
und aus fossilen Quellen? 29.560
Gesamtverbrauch fossiler Energie’ 71.338
Verbrauch aus erworbener oder erhaltener Elektrizitat, Warme, Dampf und Kuhlung
und aus erneuerbaren Quellen 68.865
Erzeugung und Verbrauch erneuerbarer Energie, bei der es sich nicht um Brennstoffe handelt 4929
Gesamtverbrauch erneuerbarer Energie 73.794
Gesamtenergieverbrauch' 145.131

1 Die Vorjahreswerte wurden im Rahmen der Berichterstattung rtickwirkend angepasst. Die Ermittlung der Werte erfolgt nun unter Berticksichtigung der aktuellen
ESRS-Methodik. In diesem Zusammenhang wurden auch die Energieverbrauche der firmeneigenen Fahrzeuge in die Berechnung integriert.

Die Energieintensitdt, gemessen als Gesamtenergieverbrauch aller eigenen Produktionsstatten, Lagerstand-
orte, Burofléchen sowie stationdren Einzelhandelsgeschafte und -outlets im Verhdltnis zum Konzernumsatz,
betrug im Jahr 2025 insgesamt 33 MWh pro Mio. EUR (2024 angepasst: 34 MWh pro Mio. EUR).

Treibhausgasemissionen

Im Jahr 2025 fuhrten unsere globalen Geschdftsaktivitdten zu insgesamt 663.540 Tonnen (t) THG Emissionen
Uber Scope 1, 2 und 3 (2024 angepasst: 771.654 t), berechnet gemdal dem Greenhouse Gas Protocol. Gegentber
dem Basisjahr 2024 sanken die Gesamtemissionen um 14 %, was zu einer Emissionsintensitat — definiert als
THG-Gesamtemissionen im Verhdaltnis zum Konzernumsatz von 4.270 Mio. EUR - von 155 t COze/ Mio. EUR
im Jahr 2025 fuhrte (2024 angepasst: 1779 t COze je Mio. EUR Umsatz).

Die Scope-1- und Scope-2-Emissionen beliefen sich im Jahr 2025 auf 20.594 t und gingen damit um 19 %
gegenlber dem Vorjahr zurlick (2024: 25.520 t). Diese Entwicklung ist insbesondere auf den erhéhten Anteil
von Strom aus erneuerbaren Energien sowie auf die Umsetzung von EnergieeffizienzmaBnahmen in den
eigenen Betrieben zurlckzufUhren.

Im Jahr 2025 lagen die Scope-3-Emissionen bei 642.946 t, was einen Rickgang von 14 % im Vergleich zum
Vorjahreswert (2024 angepasst: 746.134 t) entspricht. Dieser Rickgang steht im Einklang mit der insgesamt
gesunkenen Emissionsmenge und ist in erster Linie auf ein geringeres Produktionsvolumen zurtckzufthren.
Gleichzeitig verringerte sich die THG-Emissionsintensitdt pro eingekauftem Stlck im Vergleich zu 2024 um 1%.
Die Berechnung basiert auf der Summe der Emissionen aus Scope 3.1 Einkauf von Waren und Dienstleistungen,
(>99% des Zdahlers) und den direkten Emissionen aus eigenen Produktionsstatten (<1% des Zdahlers) im
Verhdltnis zum Beschaffungsvolumen.
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TREIBHAUSGASEMISSIONEN (IN T CO2e)

2024
Gesamte Scope-1-Emissionen’ 9.827
Gesamte Scope-2-Emissionen (marktbasiert)? 15.693
Scope-3-Emissionen
1 Einkauf von Waren und Dienstleistungen? 629.996
2 Kapitalguter® 7.612
3 Brennstoff- und energiebezogene Emissionen 6.239
4 Transport und Distribution (vorgelagert)? 67.739
5 Abfall aus Betriebstatigkeit 2101
6 Geschaftsreisen 5.887
7 Pendeln der Arbeitnehmenden 6.347
8 Angemietete oder geleaste Sachanlagen 2.466
9 Transport und Distribution (nachgelagert) 2782
12 Umgang mit verkauften Produkten an deren Lebenszyklusende 9.718
14 Franchise Unternehmen3 5248
Gesamte Scope-3-Emissionen* 746.134
Gesamtemissionen 771.654

1 Zuden Scope-1-Emissionen gehéren direkte Emissionen aus eigenen oder kontrollierten Quellen sowie Emissionen von unternehmenseigenen Fahrzeugen
(ausgenommen Elektrofahrzeuge).

2 Die Berechnung der Scope-2-Emissionen erfolgt nach dem marktbasierten Ansatz unter Verwendung spezifischer Emissionsfaktoren der Energielieferanten far
zertifizierten Okostrom. Fiir konventionellen Strom werden spezifische Landeremissionsfaktoren verwendet. Standortbasierte Scope-2-Emissionen lagen 2025
bei 38.046 t (2024: 39.146 t).

3 Aufgrund verbesserter Datenqualitét und der Korrektur zuvor identifizierter Dateninkosistenz wurden die Vorjahreswerte fir Scope 3.1 eingekaufte Waren und
Dienstleistungen (+51% im Vergleich zum vorherigen berichteten Wert), Scope 3.2 Investitionsguter (100 %), Scope 3.4 vorgelagerter Transport und Vertrieb
(+1%), Scope 3.14 Franchise Unternehmen (<1%) und damit auch die THG-Emissionsintensitat rickwirkend korrigiert.

4 |In 2025 wurden 1% der Scope-3-Emissionen auf Basis primérer Daten berechnet (2024 angepasst: 25%). Die Berechnung des Anteils der Primérdaten erfolgte
auf Ebene der Eingabefaktoren, wobei Emissionsfaktordaten ausgeschlossen wurden. Die Zahlen des Vorjahres wurden riickwirkend aufgrund einer Anderung
der Berechnungsmethodik angepasst, um eine engere Ubereinstimmung mit den ESRS-Anforderungen sicherzustellen.

Umweltverschmutzung

Umweltverschmutzung stellt eine zentrale Herausforderung in der Bekleidungs- und Textilindustrie dar,
insbesondere in den vor- und nachgelagerten Stufen der Wertschépfungskette. Bereits bei der Rohstoff-
gewinnung konnen Pestizide und Dingemittel Gewdsser verunreinigen, insbesondere in Regionen mit weniger
entwickelten landwirtschaftlichen Praktiken. Bodendegradation entsteht durch Uberweidung, ineffiziente
landwirtschaftliche Praktiken und den GbermdBigen Einsatz von Chemikalien, wéhrend die unsachgemafe
Entsorgung von Textilabfdllen zur Verschmutzung von Boden und Grundwasser beitrégt. Die Textilproduktion
hat einen erheblichen Einfluss auf die Wasser- und Bodenqualitdt, insbesondere aufgrund des Einsatzes
chemischer Substanzen wie Dingemittel im Baumwollanbau oder verschiedener Verarbeitungshilfsstoffe.
Diese Chemikalien kommen vor allem in Nassprozessen wie Farben, Waschen, Bleichen und Gerben zum
Einsatz, die durch die Einleitung von unbehandeltem Abwasser wesentlich zur Wasserverschmutzung
beitragen. Darlber hinaus setzen synthetische Textilien beim Tragen und Waschen Mikroplastik frei, das
in Flisse und Meere gelangen und somit sowohl Meereslebewesen als auch die menschliche Gesundheit
beeintrachtigen kann. HUGO BOSS ist sich dieser Herausforderungen bewusst und engagiert sich aktiv dafr,
Umweltverschmutzung in zentralen Stufen der Wertschopfungskette zu reduzieren, unter anderem durch die
Verbesserung des Chemikalienmanagements in Nassprozessen.
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Konzepte im Zusammenhang mit Umweltverschmutzung

Um die Vermeidung und Kontrolle von Umweltverschmutzung wirksam zu steuern, haben wir entsprechende
Richtlinien implementiert. Unsere Umwelt- und Waldschutzrichtlinie bildet den Rahmen fir die Reduzierung
von Umweltbelastungen und den Schutz natUrlicher Ressourcen. Weitere Informationen zu dieser Richtlinie
finden sich im Abschnitt ,Klimawandel”. > Klimawandel

HUGO BOSS verpflichtet sich zu einem verantwortungsvollen und sicheren Umgang mit Chemikalien und
setzt mit seiner Richtlinie zum Chemikalienmanagement einen klaren Fokus auf Umwelt- und Gesundheits-
aspekte. Die Richtlinie definiert eindeutige Vorgaben fur die Lagerung, Verwendung und Entsorgung
gefdhrlicher Substanzen, um Umweltbelastungen zu reduzieren und sicherere Alternativen zu férdern. Sie
adressiert zentrale Herausforderungen wie die Vermeidung von Wasserverschmutzung sowie die Reduktion
von Luft- und Bodenverschmutzung durch die Einhaltung international anerkannter Standards. Dazu zéhlt
auch die Initiative Zero Discharge of Hazardous Chemicals (ZDHC), der sich HUGO BOSS bereits 2017
angeschlossen hat. Diese Initiative bietet standardisierte Tools zur Bewertung und Verbesserung der
Chemikalienmanagementpraktiken von Lieferanten.

Ein zentrales Element dieser Initiative ist die ZDHC Manufacturing Restricted Substances List (MRSL), die
schadliche Substanzen auffuhrt, die reduziert oder eliminiert werden mussen. Die MRSL definiert strenge
Grenzwerte fur kritische Verarbeitungschemikalien und unterstiitzt MaBnahmen zur Uberwachung und
Einddmmung der Wasserverschmutzung. Sie ist integraler Bestandteil der Lieferantenvertrdge von HUGO BOSS
und verpflichtet alle Lieferanten, einschlielich unserer eigenen Produktionsstatten, ihre Chemikalienbestdnde
anhand der MRSL regelmdafBig zu Uberprufen.

Um sicherzustellen, dass unsere Produkte frei von sch&dlichen Substanzen sind, haben wir eine umfassende
Liste eingeschrdnkt nutzbarer Substanzen (Restricted Substances List, RSL) sowie eine Produkt-Compliance-
Richtlinie entwickelt. Diese Dokumente definieren ausfihrlich klare Anforderungen an Produktsicherheit und
Marktfahigkeit und schaffen einen verbindlichen Rahmen fur die Einhaltung gesetzlicher Vorschriften entlang
unserer Lieferkette. Unsere Lieferanten sind dazu verpflichtet, die Vorgaben der RSL einzuhalten, die den
Einsatz von Substanzen in unseren Produkten klar reglementiert und somit definierte Sicherheitsstandards
gewdhrleistet. Die RSL orientiert sich an den Empfehlungen der Apparel and Footwear International RSL
Management (AFIRM) Group und beinhaltet deren Substanzlisten, Schwellenwerte sowie Testmethoden,
was einen strukturierten und einheitlichen Ansatz im Umgang mit eingeschrdnkt nutzbaren Substanzen
ermoglicht. HUGO BOSS weitet die Verpflichtungen der MRSL und der RSL Uber seine Tier-1-Lieferanten
hinaus aus und fordert auch von seinen Vorlieferanten die Einhaltung der Standards, um ein gemeinsames
Engagement fir Produktsicherheit und Nachhaltigkeit zu férdern.

Ziele im Zusammenhang mit Umweltverschmutzung

HUGO BOSS hat sich verpflichtet, dass sémtliche Tier-1- und direkten Tier-2-Lieferanten, die Nass-
prozesse einsetzen, bis 2030 den ZDHC-MRSL-Reportinganforderungen oder einem gleichwertigen
Standard entsprechen. Der Scope umfasst alle aktiven Lieferanten, mit denen HUGO BOSS im Berichtsjahr
Geschaftsaktivitdten durchgefthrt hat und die entweder Chemikalien einsetzen (fur Chemikalieninventar-
tests) oder Chemikalien und Wasser nutzen (fir Abwasseruntersuchungen). Im Jahr 2025 entsprachen 50 %
der untersuchten Produktionsstandorte den Anforderungen des Chemikalieninventars (2024: 42 %). Bei den
Abwasseruntersuchungen erfillten 74% der untersuchten Produktionsstatten die Vorgaben (2024: 62 %).
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Bis 2025 wurden Zwischenziele fUr strategische Lieferanten definiert, wonach alle strategischen Tier-1-
Lieferanten mit Nassprozessen sowohl fur das Chemikalieninventar als auch fur Abwasserprifungen die
Anforderungen der ZDHC-MRSL oder eines gleichwertigen Standards erfullen mussten. Diese Ziele wurden
nicht vollstandig erreicht, da einige Lieferanten alternative Zertifizierungssysteme fir Chemikalienmanagement
und Abwasserprifung nutzen, die derzeit nicht unter die Zieldefinition von HUGO BOSS fallen. Wir halten an
unserem Ziel fiir 2030 fest und prifen fortlaufend weitere Zertifizierungssysteme hinsichtlich einer méglichen
Einbeziehung in den Zielumfang.

Zur Verbesserung der Wasser- und Bodenqualitdt haben wir uns zum Ziel gesetzt, 100 % unserer wesentlichen
Naturmaterialien bis 2030 aus bevorzugten Quellen zu beziehen, wie in unserer Materialstrategie definiert.
Dies umfasst alle Stoffe und Futterstoffe (gemessen am Beschaffungsvolumen, ohne Lizenzprodukte). Wir
definieren Materialien aus bevorzugten Bezugsquellen als entweder recycelt, aus regenerativer Landwirtschaft
stammend oder anderen anerkannten externen Standards entsprechend. Im Jahr 2025 erfillten bereits 48 %
unserer wichtigsten Naturmaterialien diese Kriterien (2024: 32%; ungeprift). Das Ziel soll dazu beitragen,
die Verschmutzung von Boden und Wasser zu verhindern, indem nachhaltige Anbaumethoden geférdert
und der UbermdafBige Einsatz von Dingemitteln und Pestiziden minimiert wird. Auf diese Weise mdchten wir
die Bodendegradation bekdmpfen, die Bodenqualitat verbessern und Wasserdkosysteme vor schadlichen
Verunreinigungen schiitzen. Letztere werden insbesondere durch konventionelle landwirtschaftliche Praktiken
wie den traditionellen Baumwollanbau verursacht. Weitere Informationen zu diesem Ziel und unserer Material-
strategie finden sich im Abschnitt ,Biologische Vielfalt und Okosysteme”. > Biologische Vielfalt und Gkosysteme

MaBnahmen im Zusammenhang mit Umweltverschmutzung

Um die Umweltauswirkungen in der Produktion zu reduzieren, arbeiten wir eng mit unseren Lieferanten und
anderen Unternehmen der globalen Bekleidungsindustrie zusammen, unter anderem in Initiativen wie der
ZDHC. Durch das ZDHC-Konzept ,Roadmap to Zero" haben wir erweiterte Méglichkeiten zur Uberwachung
und Verbesserung des Chemikalienmanagements entlang der Lieferkette. Als Mitglied der AFIRM-Gruppe
nutzt HUGO BOSS zudem deren Tools, mit dem Ziel, in jeder Produktionsphase héchste Standards fur
Chemikalieneinhaltung und Produktsicherheit sicherzustellen.

Angesichts der Umweltrisiken, die von Chemikalien in Produkten ausgehen, hat HUGO BOSS bereits 2018 die
Verwendung schddlicher Per- und Polyfluoralkylsubstanzen (PFAS) in den Produktionsprozessen verboten.
Dieses Verbot ist ein fester Bestandteil unserer RSL.

Um sicherzustellen, dass unsere Produkte frei von besonders besorgniserregenden Stoffen (substances of
very high concern, SVHC) sind, fihren wir regelmdfBige Kontrollen durch. Dieses System integriert Prifberichte
von Drittanbietern fur unsere Produkte, Stoffe und Besdtze und ermoglicht es uns, eingeschréankt nutzbare
Substanzen zu Uberwachen und uns auf die Identifizierung und das Management von SVHCs zu konzentrieren.
Dieser proaktive Ansatz zielt darauf ab, die Einhaltung der gesetzlichen Vorschriften zu gewdhrleisten und
gleichzeitig die Risiken flr Verbraucherinnen und Verbraucher und Umwelt zu reduzieren.
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Wasserressourcen

Bei HUGO BOSS haben wir uns einem verantwortungsbewussten Umgang mit Wasser und einer insgesamt
schonenden Wassernutzung an unseren Standorten sowie entlang der Lieferkette verschrieben. Wir sind uns
der wesentlichen Auswirkungen unserer Geschaftstatigkeiten auf Wasserressourcen bewusst, insbesondere
im Zusammenhang mit dem Anbau wasserintensiver Rohstoffe wie etwa Baumwolle und dem Einsatz von
Wasser in Produktionsprozessen. Wir sind daher bestrebt, die Risiken der Wasserknappheit fur umliegende
Gemeinschaften und Okosysteme zu reduzieren. Durch die Umsetzung gezielter Initiativen und eine enge
Zusammenarbeit mit unseren Lieferanten streben wir an, die Wasserentnahme zu verringern, die Effizienz
zu steigern und unseren 6kologischen FuBabdruck zu reduzieren.

Konzepte im Zusammenhang mit Wasserressourcen

Wassermanagement ist ein fester Bestandteil unserer Umwelt- und Waldschutzrichtlinie. Wir verpflichten
unsere Lieferanten dazu, ihren Wasserverbrauch kontinuierlich zu Gberwachen und zu optimieren. Lieferanten
mit Produktionsprozessen, die mehr als 15 m?® industrielles Wasser pro Jahr verbrauchen, sind angehalten,
ihre Wassereffizienz kontinuierlich zu verbessern und verantwortungsvolle Abwassermanagementverfahren
umzusetzen. DarUber hinaus definiert die Richtlinie den Rahmen zur Reduktion negativer Auswirkungen auf
wasserbezogene Okosysteme. Weitere Informationen zu unserer Umwelt- und Waldschutzrichtlinie finden
sich im Abschnitt ,Klimawandel”. > Klimawandel

MaBnahmen im Zusammenhang mit Wasserressourcen

Unsere MaBBhahmen zur Reduzierung der Frischwasserentnahme konzentrieren sich insbesondere auf
Lieferkettenpartner mit wasserintensiven Produktionsprozessen. Seit 2024 arbeiten wir mit Cascale und
Worldly zusammen, um unter anderem die Erfassung und Transparenz des Wasserverbrauchs an Tier-1- und
Tier-2-Lieferantenstandorten weiter zu verbessern. Diese Zusammenarbeit liefert wertvolle Erkenntnisse
Uber den Wasserverbrauch in unserer Lieferkette und bildet die Grundlage fur die Entwicklung wirksamer
Strategien zur zukUnftigen Reduzierung des Wasserverbrauchs. Im Jahr 2025 lag ein Schwerpunkt unserer
Aktivitdten auf der Bewertung wasserbezogener Risiken in sémtlichen Produktionsstatten unserer direkten
Lieferkette, in denen Wasser in den Produktionsprozessen eingesetzt wird. Dabei identifizierten wir gezielt
Standorte in Regionen mit hoher Wasserknappheit, um wesentliche wasserbezogene Risiken systematisch
zu adressieren und in einen zukUnftigen Aktionsplan zu integrieren.

Bei der Umsetzung zukinftiger MaBnahmen entlang der Lieferkette profitieren wir auch von der Expertise,
die wir in den vergangenen Jahren durch vielfdltige Initiativen zum Wassermanagement an unseren
eigenen Standorten gewonnen haben. An unserem gréBten Produktionsstandort in Izmir (Turkei) werden
auch weiterhin Grundwassersammelsysteme zur Bewdsserung von Grinfldchen sowie fur sanitare Anlagen
genutzt. Zusdtzlich tragen wassersparende BelUftungsarmaturen an mehreren Standorten weiterhin zur
Reduzierung des Gesamtwasserverbrauchs bei, indem sie dem Wasserstrom Luft beimischen.
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Biologische Vielfalt und Okosysteme

Die Erzeugung naturlicher Rohmaterialien ist in hohem MaBe auf gesunde Okosysteme von hoher Diversitét
angewiesen, die auf einer intakten und reichen biologischen Vielfalt basieren. Unsere Produkte bestehen
Uberwiegend aus natirlichen Materialien wie Baumwolle und Wolle, was unsere enge Verbundenheit mit
dem Erhalt biologischer Vielfalt verdeutlicht. Der Anbau von Baumwolle geht héufig mit einem UbermdaBigen
Einsatz von DUngemitteln und Pestiziden einher, wahrend extensive Landnutzung fir die Baumwoll- und
Lederproduktion zum Verlust von Lebensrdumen und zur Entwaldung beitrégt. Darlber hinaus verstdrken
Landnutzungsdnderungen im Zusammenhang mit der Rohstoffgewinnung und Textilproduktion den Druck
auf Okosysteme, tragen zur Degradierung natirlicher Lebensrdume bei und beschleunigen den Verlust
biologischer Vielfalt. HUGO BOSS berUcksichtigt Biodiversitatsaspekte in seinen Gbergeordneten Beschaffungs-
aktivitdten und arbeitet daran, die Abhdngigkeit von natirlichen Ressourcen mit der Reduzierung negativer
Auswirkungen auf Okosysteme auszubalancieren. Die Beschaffung natiirlicher Materialien aus regenerativen
landwirtschaftlichen Systemen kann zudem Praktiken férdern, die die Bodenqualitat verbessern, Biodiversitat
erhalten oder wiederherstellen und zur langfristigen Stabilitat lokaler Okosysteme beitragen. Gleichzeitig
kénnen der Verlust biologischer Vielfalt und die Degradierung von Okosystemen zentrale Okosystemleistungen
beeintrachtigen.

Im Ubereinstimmung mit den EU-,Quick-Fix"-Erleichterungen fiir das Geschaftsjahr 2025 wendet HUGO BOSS
Erleichterungen im Zusammenhang mit der Berichterstattung zu ESRS E4 an. Entsprechend wurde E4 zwar
als wesentlich eingestuft, das vorliegende Kapitel enthdlt jedoch zusammengefasste Angaben mit Fokus
auf zentrale Richtlinien, MafBnahmen, Ziele und Kennzahlen.

Konzepte im Zusammenhang mit biologischer Vielfalt und Okosystemen

Der Schutz der Biodiversitat und der Okosysteme ist in mehreren Richtlinien verankert. Unsere Umwelt- und
Waldschutzrichtlinie unterstreicht unser Engagement fir den Erhalt naturlicher Ressourcen, die Verbesserung
der Energieeffizienz sowie das Management umweltbezogener Risiken in unserer eigenen Geschdaftstatigkeit
sowie entlang der Lieferkette. Die Richtlinie betont unser Bestreben, Ressourcen zu schonen, indem wir konti-
nuierlich alternative Materialien evaluieren und einsetzen, die die negativen Auswirkungen auf Biodiversitat
und Okosysteme reduzieren. Unser Strategiepapier zur Biodiversitdt legt dar, wie wir Abhdngigkeiten von
Baumwolle, Wolle und anderen naturbasierten Rohstoffen steuern. Dabei liegt der Fokus auf Beschaffungs-
praktiken, die Umwelt- und Sozialkriterien berlcksichtigen, wéhrend Materialien wie exotisches Leder
ausgeschlossen werden. Gleichzeitig wird die Vermeidung von Entwaldung im Zusammenhang mit Baum-
wollanbau und holzbasierten Rohstoffen adressiert. HUGO BOSS verpflichtet sich zum Schutz der Walder,
indem Materialien fur Stoffe, Papier und Verpackungen so ausgewdhlt werden, dass Okosysteme erhalten
bleiben und soziale Verantwortung geférdert wird. Weitere Details zu unserer Umwelt- und Waldschutzrichtlinie
sind im Abschnitt ,Klimawandel” zu finden. > Klimawandel

Ziele im Zusammenhang mit biologischer Vielfalt und Okosystemen

Um die Auswirkungen auf naturliche Ressourcen zu reduzieren, hat sich HUGO BOSS zum Ziel gesetzt, 100 %
der wesentlichen natiirlichen Materialien, die in Stoffen und Futterstoffen eingesetzt werden, bis 2030
aus bevorzugten Quellen zu beziehen (gemessen am Beschaffungsvolumen, exklusive Lizenzprodukte),
wie in der HUGO BOSS Materialstrategie definiert. Der Fokus liegt dabei auf Baumwolle, Wolle, Leder,
Mohair, Kaschmir und Daunen. Im Jahr 2025 erfillten bereits 48 % der wichtigsten Naturmaterialien diese
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Kriterien (2024: 32 %; ungepruft). Wahrend regenerative Landwirtschaft weiterhin die bevorzugte Beschaf-
fungsform fur Baumwolle und Wolle darstellt, ersetzt dieses Ziel ein friheres mit engerem Fokus ausschlief3-
lich auf regenerative Landwirtschaft und spiegelt damit einen umfassenderen Beschaffungsansatz wider.
Regenerative Landwirtschaft verfolgt einen ganzheitlichen Ansatz zur Stérkung der Bodengesundheit, der
biologischen Vielfalt und der Resilienz von Okosystemen, unter anderem durch MaBnahmen wie Fruchtfolgen,
einen reduzierten Einsatz kritischer Chemikalien sowie den Schutz gefahrdeter Arten. Seit 2025 basieren
alle nach regenerativen Prinzipien beschafften Naturmaterialien auf anerkannten externen Standards, wie
in unserer Materialstrategie festgelegt. Weitere Informationen zu diesem Ziel sowie zur Materialstrategie
finden sich im Abschnitt ,Ressourcennutzung und Kreislaufwirtschaft”. > Ressourcennutzung und Kreislaufwirtschaft

MaBnahmen im Zusammenhang mit biologischer Vielfalt und Okosystemen

In Anerkennung der Bedeutung intakter Okosysteme und der biologischen Vielfalt ergreifen wir MaBnahmen,
um naturbezogene Risiken und Chancen zu identifizieren, zu bewerten und offenzulegen. Im Jahr 2025
haben wir unseren ersten kombinierten Bericht gemd den Empfehlungen der Task Force on Climate-related
Financial Disclosures (TCFD) und der Taskforce on Nature-related Financial Disclosures (TNFD) veroffent-
licht und starken damit Transparenz und Rechenschaftspflicht. Ein wesentlicher Schwerpunkt lag 2025 auf
der Anwendung eines umfassenden Tools zur Bewertung von Biodiversitdtsauswirkungen, dessen Einsatz
auf eigene Standorte, Tier-1- und direkte Tier-2-Lieferanten sowie regenerative Tier-4-Landwirte ausge-
weitet wurde. Die HUGO BOSS Stiftung unterstitzt zudem non-profit Initiativen zur Wiederherstellung von
Okosystemen und zur Férderung der Artenvielfalt. Im Jahr 2025 setzte sie ihre langfristige Partnerschaft
mit Coral Gardeners fort, um die Wiederherstellung von Korallenriffen und den Schutz der Biodiversitat in
marinen Okosystemen zu férdern.

Weitere Informationen zu Tierschutz sind im Kapitel ,Governance” enthalten. Ergéinzende Angaben zum
Ubergeordneten Ansatz von HUGO BOSS in Bezug auf Biodiversitédt und Okosysteme finden sich auf der
Konzernwebsite. > Governance

Ressourcennutzung und Kreislaufwirtschaft

Als globales Modeunternehmen erkennt HUGO BOSS seine Verantwortung an, natiirliche Ressourcen zu
schonen und aktiv zur Transformation hin zu einer Kreislaufwirtschaft beizutragen. Daher haben wir
Kreislaufwirtschaft friihzeitig als strategische Prioritat identifiziert und als wesentliche Sdule unserer Nach-
haltigkeitsstrategie verankert. > Konzernstrategie, Nachhaltigkeitsstrategie

Die Produktionsprozesse der Modeindustrie erfordern erhebliche Mengen an natiirlichen Materialien wie
Baumwolle und Wolle sowie synthetische Fasern wie Polyester, was eine kontinuierliche Ressourcengewinnung
erforderlich macht. Diese Abhdngigkeit tragt zu erheblichen Umweltproblemen bei, einschlielich Abholzung,
UbermdaBigem Wasserverbrauch und Umweltverschmutzung. Darlber hinaus fallt Abfall sowohl wéhrend
der Bekleidungsproduktion als auch nach der Gebrauchsphase an, insbesondere wenn Kleidung entsorgt
und nicht wiederverwendet oder weiterverkauft wird. Dies verscharft die Umweltbelastungen und erschopft
wertvolle Rohstoffe. Verpackungen, insbesondere Einwegplastik, verstarken die Umweltbelastung zusdatzlich,
tragen zur Ressourcenverknappung bei und erzeugen gro3e Mengen nicht biologisch abbaubarer Abfdlle.

75



1 3 4 5

AN UNSERE ZUSAMMENGEFASSTER CORPORATE KONZERN- WEITERE HUGO BOSS
AKTIONARE LAGEBERICHT GOVERNANCE ABSCHLUSS ANGABEN . .
s Geschdéftsbericht 2025

Konzepte im Zusammenhang mit Ressourcennutzung und Kreislaufwirtschaft

Unsere Materialstrategie unterstreicht unser Engagement fir einen Ressourceneinsatz, der 6kologische und
soziale Aspekte berlcksichtigt, sowie fur die Integration zirkuldarer Designprinzipien. Wesentliche Elemente
umfassen die Klassifizierung von Rohstoffen und Informationen zu unserer ,WE CARE"-Initiative, einschlielich
der Prinzipien unserer Circular Designs und der Verwendung von Materialien aus ,bevorzugten Quellen”.
Fur unsere Circular Designs orientieren wir uns eng an dem umfassenden Rahmenwerk von circular.fashion,
das klare Kriterien fur kreislauffahig konzipierte Produkte definiert. Bei HUGO BOSS mussen kreislauffahige
Produkte drei Anforderungen erfullen: die Nutzung erneuerbarer oder recycelter Rohstoffe, Langlebigkeit
sowie einen designorientierten Ansatz zur Recyclingfahigkeit. Wie alle BOSS- und HUGO-Produkte durch-
laufen auch unsere Circular Products Tests, um hohe Qualitatsstandards zu erflllen und Langlebigkeit sowie
Haltbarkeit sicherzustellen. Dartber hinaus suchen unsere Designer und Produktexperten kontinuierlich nach
innovativen Wegen, um die Lebensdauer zu verldngern und die Reparierbarkeit zu verbessern.

Ziele in Bezug auf Ressourcennutzung und Kreislaufwirtschaft

Wir streben an, dass 80 % unserer Bekleidungsprodukte bis 2030 nach Prinzipien der Kreislaufwirtschaft
gestaltet sind (gemessen am Produktionsvolumen), basierend auf den oben beschriebenen Kriterien. Im Jahr
2025 konnten wir diesen Anteil auf 41% erhdhen (2024: 33%). Die letztendliche Wirkung dieses Ziels hangt auch
von der weiteren Entwicklung der Sammel- und Recyclinginfrastruktur fir Textilien in relevanten Mdarkten ab.

Wir streben an, bis 2030 100 % unserer wichtigsten natiirlichen Materialien aus bevorzugten Quellen
zu beziehen, wobei sémtliche Stoffe und Futterstoffe berlcksichtigt werden, gemessen am Beschaffungs-
volumen. Im Jahr 2025 erreichte dieser Anteil 48 % (2024: 32 %; ungeprift). Bevorzugte Quellen sind in unserer
Materialstrategie definiert und umfassen regenerative Landwirtschaft als erste Wahl far Baumwolle und
Wolle, Closed-Loop-Recycling sowie weitere anerkannte Standards. Im Jahr 2025 haben wir die diesem
Ziel zugrunde liegenden Kriterien weiter gescharft. Neben regenerativer Landwirtschaft und Closed-Loop-
Recycling umfasst die Definition bevorzugter Quellen nun auch weitere Standards fir nachhaltige Materialien,
wie etwa Bio-Baumwolle und den Responsible Wool Standard (RWS).

Fur Polyester und Polyamid streben wir ebenfalls an, bis 2030 100 % aus bevorzugten Quellen zu beziehen,
gemdanBR unserer Materialstrategie, gemessen am Beschaffungsvolumen. Dieses Ziel umfasst alle Stoffe und
Futterstoffe in der Bekleidung. Im Jahr 2025 erreichte dieser Anteil 14 %. Dieses Ziel ersetzt ein friheres Ziel,
das auf die Gesamtreduzierung von Polyester und Polyamid abzielte. Der Gberarbeitete Ansatz verfolgt eine
breitere Perspektive, indem er den Fokus auf die Verbesserung der Materialeigenschaften legt und anerkennt,
dass der Markt derzeit noch keine ausreichenden Alternativen bietet, um diese Materialien vollsténdig zu
ersetzen. Unser aktueller Fokus bei diesen Fasern liegt auf textilbasierten Recyclingmaterialien (Textil-zu-
Textil), waéhrend wir gleichzeitig darauf hinarbeiten, den Gesamtanteil von Polyester und Polyamid, wo immer
moglich, zu reduzieren.
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MaBnahmen im Zusammenhang mit Ressourcennutzung und Kreislaufwirtschaft

Im Jahr 2025 haben wir die Férderung der Kreislaufwirtschaft in unserem Unternehmen weiter vorangetrieben, mit
einem klaren Schwerpunkt auf zirkular gestalteten Produkten. \Wir haben zentrale Produktgruppen analysiert,
die sich leichter umstellen lassen, darunter etwa Jersey-basierte Essentials wie T-Shirts und Poloshirts, um
zu ermitteln, wie sich die Prinzipien des zirkuldren Designs bestmdglich umsetzen lassen. Darauf aufbauend
leiteten wir entsprechende MaBnahmen ein, wie beispielsweise Anpassungen der Materialzusammensetzung
zur Verbesserung der Recyclingfahigkeit sowie der Einsatz zirkula@rer Druckverfahren. Um die interne Expertise
zu vertiefen, fUhrten wir weiterhin Online-Schulungen fir unsere Design- und Entwicklungsteams durch und
starken damit ihr Versténdnis fur zirkuldre Designprinzipien sowie deren praktische Anwendung.

Im Hinblick auf Materialien aus regenerativer Landwirtschaft lag 2025 ein besonderer Schwerpunkt auf
Baumwolle. Wir fihren alle anerkannten Standards fur regenerative Landwirtschaft in unserer Materialstrategie
auf und geben damit unseren Lieferkettenpartnern klare Orientierung fur die Materialbeschaffung. Zudem
starkten wir auch weiterhin bestehende Partnerschaften, etwa mit Raddis in Stdindien, das Kleinbauern beim
Ubergang zu regenerativen Anbaumethoden unterstiitzt. Zur Sicherstellung einer einheitlichen Umsetzung
sind relevante Teams verpflichtet, jéhrlich ein Online-Training zu absolvieren, das unsere Nachhaltigkeitsziele
und Materialstandards abdeckt.

Ressourcenzufliisse

Far die Produktion unserer Kollektionen bendtigt HUGO BOSS eine Vielzahl an Materialien. Dazu gehéren
sowohl natiirliche als auch synthetische beziehungsweise technische Materialien. NatUrliche Materialien
wie Baumwolle, Wolle und Leder machen einen wesentlichen Anteil unserer eingesetzten Rohstoffe aus
und werden sorgfaltig ausgewdhlt, um unseren Nachhaltigkeitsstandards zu entsprechen. Auch technische
Materialien wie Polyester und Polyamid sind ein wesentlicher Bestandteil unserer Materialbasis. Um die
Abhdngigkeit von primdren Rohstoffen zu verringern, konzentrieren wir uns bei den Kollektionen unserer
Marken zunehmend auf den Einsatz recycelter Alternativen.
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VERWENDETE NATURLICHE UND TECHNISCHE MATERIALIEN!
2025 2024
Anteil nach- Anteil Anteil nach- Anteil
In % der haltigerer recycelter In % der haltigerer recycelter
Gesamt- Materialien Materialien Gesamt- Materialien Materialien
Gesamt (in t) menge (in 9)2 (Ve Gesamt (in t) menge (in %)2 (in 9%)3
Baumwolle 15.472 56 86 1 13.761 57 100 0
Schafwolle 1.782 6 8 1.756 7 49 3
Leder 1.251 5 0 939 4 86 3
Zellulosebasierte
Materialien 1.231 1.060 4 94 2
Andere naturliche
Materialien* 1.243 881 4 12 0
Gesamte natiirliche
Materialien 20.979 18.397 76 90 1
Polyester 3.648 3194 13 M M
Polyamid 1.234 1.210 5 20 20
Elastan 504 408 2 4 4
Andere technische
Materialien 1181 855 4 0 0
Gesamte technische
Materialien 6.568 5.666 24 1 1"
Gesamte Materialien 27.546 24.063 100 Al 3

1 Vorjahreszahlen wurden nachtraglich angepasst, da kleine Mengen an Restmaterialien, die als nicht wesentlich betrachtet werden, aus dem Scope
ausgeschlossen wurden.

2 Materialien, die von HUGO BOSS als ,nachhaltiger” eingestuft werden, mussen durch unabhdangige Drittzertifizierungen verifiziert sein oder anerkannten
Standards entsprechen. Weitere Details sind in der HUGO BOSS Materialstrategie beschrieben. Die Kategorie ,nachhaltiger” ist von ,bevorzugt" abzugrenzen,
das hohere Standards und strengere Anforderungen anlegt — beispielsweise werden bei Baumwolle nur regenerative, Biobaumwolle oder recycelte Quellen als
Jbevorzugt” gezéhlt, wahrend bei ,nachhaltiger” auch weitere anerkannte Standards zuléssig sind.”

w

4 Diese Kategorie umfasst biologische Materialien wie Naturkautschuk, Leinen, Mohair, Daunen, Kaschmir, Seide und Hanf.

Recycelte Materialien klassifizieren wir grundsatzlich als ,nachhaltiger’, sodass die hier dargestellten Werte auch zum Anteil nachhaltigerer Materialien zahlen.

Gleichzeitig streben wir an, unseren Verpackungseinsatz zu verbessern. Dies umfasst sowohl die Verringerung
des Einsatzes von Einwegkunststoffen als auch den verstarkten Einsatz von Verpackungen aus zertifizierten
und/oder recycelten Materialien. Auf eine detailliertere Berichterstattung zum Thema Verpackung wird im
diesjahrigen Berichtsjahr verzichtet.

Ressourcenabfliisse

Derzeit existieren keine branchenweit einheitlichen Standards fir Langlebigkeit, Reparierbarkeit oder Recycling-
fahigkeit. Wir beabsichtigen daher, unsere Praktiken zeitnah an neue regulatorische Vorgaben und Standards
anzupassen, sobald diese eingeflhrt werden. Zur Unterstitzung der Reparierbarkeit stellen wir auf unserer
Website Pflege- und Reparaturhinweise bereit und bieten im Rahmen unseres Kundenbindungsprogramms
HUGO BOSS XP ausgewdhlte Reparaturservices an, um die Lebensdauer unserer Produkte zu verléngern.
Auch wenn die aktuellen Berichtsleitlinien noch nicht definieren, wie der Recyclinganteil von Produkten
der Modeindustrie zu bewerten ist, wenden wir die Kriterien von circular.fashion an, um die Entwicklung von
Produkten, die fur eine kreislauforientierte Nutzung gestaltet sind, zu unterstttzen.
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DarUber hinaus konzentrieren wir uns darauf, Abfalle in zentralen Phasen des Produktlebenszyklus zu minimieren,
indem wir Uberschissige Produktionsmaterialien zunehmend wiederverwenden und Produktlebenszyklen
verlangern. Zur weiteren Férderung der Wiederverwendung und des Recyclings liberschiissiger Materialien
haben wir Anfang 2025 Eightyards gegrindet, eine Tochtergesellschaft von HUGO BOSS, die sich dem
Wiederverkauf, dem Recycling und der Wiederverwendung Uberschussiger Stoffe und Futterstoffe widmet.

Im Jahr 2025 gingen wir zudem eine Partnerschaft mit Sellpy, einer europdischen Re-Commerce-Plattform,
ein, um Wiederverkaufsméglichkeiten auszuweiten. Diese Zusammenarbeit bietet unseren Kundinnen und
Kunden eine komfortable Méglichkeit, die Lebensdauer bereits getragener Modeartikel zu verléngern. Uber
unsere Website stellen wir kostenlos Sellpy-Versandtaschen zur Verfigung, mit denen Kundinnen und Kunden
Artikel — einschlieBlich BOSS, HUGO oder anderer Marken — zur Wiedervermarktung einsenden und nach
dem Verkauf eine Gutschrift erhalten kdnnen. Dieses Angebot ist zundchst in ausgewdhlten europdischen
Markten verfUgbar und unterstreicht unser Engagement fir die Verlédngerung der Produktlebensdauer und
die Férderung der Kreislaufwirtschaft.

Angaben gemaf Artikel 8 der Verordnung (EU) 2020/852
(Taxonomie-Verordnung)

Der European Green Deal verfolgt das Ziel, bis 2050 Netto-Null-Treibhausgasemissionen in der Europdischen
Union zu erreichen. Ein zentraler Bestandteil dieser Strategie ist die EU-Taxonomie, ein Klassifizierungssystem,
das ,6kologisch nachhaltige” Wirtschaftstatigkeiten definiert. Ziel ist es, Kapitalflisse in nachhaltige Investi-
tionen zu lenken, indem Wirtschaftstatigkeiten anhand ihres Beitrags zu sechs Umweltzielen klassifiziert werden.

Eine umfassende Analyse von HUGO BOSS fir das Geschdftsjahr 2025 ergab, dass — wie bereits im Vorjahr —
keine finanziell wesentlichen taxonomiekonformen Umsdtze, CapEx oder OpEx zu berichten sind, insbe-
sondere da unsere primdren wirtschaftlichen Aktivitdten derzeit nicht von der EU-Taxonomie abgedeckt
werden. HUGO BOSS hat die am 28. Januar 2026 in Kraft getretene Delegierte Verordnung (EU) 2026/73 zur
Vereinfachung der Inhalte und Darstellung der Taxonomieangaben fir das Geschdéftsjahr 2025 nicht ange-
wendet. Durch die Inanspruchnahme der verfligbaren Ubergangsregelung hat das Unternehmen Konsistenz
mit den zum Jahresende 2025 geltenden Anforderungen der EU-Taxonomie sichergestellt. Die Uberarbeiteten
Angabepflichten werden ab dem Geschdaftsjahr 2026 angewendet. Die folgenden Abschnitte enthalten die
verpflichtende Berichterstattung im Zusammenhang mit der EU-Taxonomie-Verordnung.

Berichterstattung liber ,6kologisch nachhaltige” Wirtschaftstéatigkeiten

Die EU-Taxonomie verpflichtet Unternehmen zur Berichterstattung tGber ihre taxonomiekonformen, sprich gemai3
EU-Kriterien ,6kologisch nachhaltigen” Wirtschaftstatigkeiten. Dies beinhaltet die Offenlegung der entspre-
chenden Anteile der Umsatzerldse, Investitionen (CapEx) und operativen Aufwendungen (OpEXx) in Bezug
sowohl auf taxonomiefdhige als auch taxonomiekonforme Wirtschaftsaktivitaten fir alle sechs Umweltziele.

Taxonomieféhig sind solche Unternehmensaktivitaten, die mit der jeweiligen Aktivitdtsbeschreibung
gemdB EU-Taxonomie Ubereinstimmen, unabhdngig von der Erfullung der technischen Bewertungskriterien.
Taxonomiekonform sind Unternehmensaktivitdten dann, wenn sie einen wesentlichen Beitrag zum jeweiligen
Umweltziel leisten (Einhaltung der technischen Bewertungskriterien), keine erheblichen Beeintréchtigungen

der weiteren Umweltziele verursachen (Einhaltung der ,Do no significant harm (DNSH)"-Kriterien) und die in
der EU-Taxonomie festgelegten Mindeststandards (,Minimum Safeguards”) einhalten.
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Die im Zusammenhang mit der EU-Taxonomie veroffentlichten delegierten Rechtsakte zu den sechs Umweltzielen
decken weiterhin nur eine begrenzte Anzahl von Sektoren und Wirtschaftstatigkeiten ab. Fir die primdren
wirtschaftlichen Aktivitdten von Unternehmen des globalen Bekleidungsmarktes, und damit auch von
HUGO BOSS, decken die delegierten Rechtsakte derzeit nur eine sehr begrenzte Anzahl potenziell relevanter
Wirtschaftstatigkeiten im Zusammenhang mit dem Ziel (4) ,Ubergang zu einer Kreislaufwirtschaft” ab, darunter
etwa der Verkauf von Second-Hand-Ware sowie Reparatur- und Aufbereitungsdienstleistungen. Wahrend
diese Aktivitaten fur HUGO BOSS Stand heute nur eine untergeordnete wirtschaftliche Bedeutung haben,
sind unsere primdren wirtschaftlichen Aktivitdten per Definition nicht taxonomiefdhig. In den delegierten
Rechtsakten sind jedoch einige Aktivitaten aufgefihrt, die fir HUGO BOSS zwar nicht umsatzgenerierend,
jedoch grundsdatzlich von Relevanz sind, da sie die Basisinfrastruktur des Unternehmens wie etwa Immobilien
oder Anlagen zur Eigenenergieerzeugung betreffen.

Angesichts des breiten Spektrums potenziell taxonomiefdhiger Wirtschaftstatigkeiten wendet HUGO BOSS
bei der Berichterstattung zur EU-Taxonomie das Prinzip der Wesentlichkeit an. Unserem Ansatz aus dem
Vorjahr entsprechend stufen wir eine Wirtschaftstatigkeit als taxonomiefdhig ein, wenn der entsprechende
KPI-Wert auf Ebene der wirtschaftlichen Aktivitat mindestens 0,5% des jeweiligen Nenners fir Umsatz
beziehungsweise CapEx betragt.

Umsatz

Das Kerngeschdaft von HUGO BOSS wird von den aktuell glltigen Taxonomiekriterien nicht erfasst. Daher
weisen wir die Anteile der taxonomiefdhigen und taxonomiekonformen Umsdtze im Geschaftsjahr 2025
wie im Vorjahr mit 0% aus. Unabhdngig davon ist HUGO BOSS bestrebt, seine Aktivitdten im Bereich der
Kreislaufwirtschaft in Zukunft deutlich auszubauen, und hat das klare Bekenntnis ,Kreislaufwirtschaft fordern”
fest in seiner Nachhaltigkeitsstrategie verankert. > Ressourcennutzung und Kreislaufwirtschaft

Investitionen (CapEx)

FUr das Geschdaftsjahr 2025, wurden wie im Vorjahr keine wirtschaftlichen Aktivitdten identifiziert, deren jeweilige
CapEx-Betrage die definierte Wesentlichkeitsschwelle Uberschreiten, mit Ausnahme des Baus eines neuen
Biirogebdudes an unserem Hauptsitz in Metzingen (Deutschland), der unter die taxonomiefdhige Tatigkeit 7.1
.Neubau von Gebduden" fallt. Die Fertigstellung des Gebdudes, fir das HUGO BOSS eine Platin-Zertifizierung
der Deutschen Gesellschaft fur Nachhaltiges Bauen (DGNB) anstrebt, ist fur das Jahr 2026 geplant. Die
DGNB-Zertifizierung spiegelt zwar einen hohen Nachhaltigkeitsstandard wider, deckt aber nicht alle Kriterien
der EU-Taxonomie vollsténdig ab. Infolgedessen waren zum Bilanzstichtag keine vollstédndigen Nachweise fur
die Ubereinstimmung mit diesen spezifischen Kriterien verfiigbar, sodass die Investitionen im Zusammenhang
mit diesem Neubauprojekt fur das Geschdaftsjahr 2025 als nicht taxonomiekonform ausgewiesen werden.

Folglich belaufen sich die fir 2025 taxonomieféhigen CapEx in Relation zu den im abgelaufenen Geschdfts-
jahr insgesamt angefallenen CapEx von 385 Mio. EUR (,Nenner") auf 7% (2024: 2% bei einem Nenner von
645 Mio. EUR). Der Anteil der taxonomiekonformen CapEx, wiederum in Bezug auf den Nenner, belduft sich
auf 0% (2024: 0%). GemdaR Taxonomie-Verordnung umfassen die bei der Ermittlung des Nenners zugrunde
zu legenden CapEx im Wesentlichen Zugénge an Sachanlagen und immateriellen Vermégenswerten vor
Abschreibungen und Neubewertungen sowie Zugdnge an Nutzungsrechten aus langfristigen Leasingver-
haltnissen. Der Betrag des Nenners ist Uberleitbar zu den im Zusammengefassten Lagebericht unter ,Finanzlage”
sowie im Konzernabschluss unter der Anhangsziffer 9 gemachten Angaben. > Finanzlage, Investitionen
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Operative Aufwendungen (OpEx)

Die geman Definition der EU-Taxonomie bei der Berechnung des Nenners zugrunde zu legenden OpEx umfassen
im Wesentlichen direkte Kosten, die sich auf Forschung und Entwicklung, Gebd&udesanierungsmafBnahmen,
kurzfristiges Leasing, Wartung und Reparatur beziehen. Der Uberwiegende Teil der OpEx von HUGO BOSS,
etwa in Bezug auf Vertriebs- und Marketingaufwendungen, Verwaltungsaufwand oder Logistikaufwendungen,
bleibt bei dieser Definition folglich unbertcksichtigt. Fur das Geschdéftsjahr 2025 belduft sich der Nenner auf
122 Mio. EUR (2024: 128 Mio. EUR). In Relation zu den im Geschdftsjahr 2025 insgesamt angefallenen OpEx
in Héhe von 2.236 Mio. EUR (Uberleitbar zu den in der Konzern-Gewinn-und-Verlust-Rechnung dargestellten
operativen Aufwendungen; 2024: 2.299 Mio. EUR) stuft HUGO BOSS diesen Nenner als unwesentlich ein. Folglich
wird, im Einklang mit den AusfUhrungen im Annex | der delegierten Verordnung zu Artikel 8 der EU-Taxonomie,
fur das Geschaftsjahr 2025 auf eine Ermittlung der taxonomieféhigen und -konformen OpEx verzichtet und
beide Anteile daher jeweils mit 0% ausgewiesen (2024: 0 %). > Ertragslage, Gewinn- und-Verlust-Rechnung

Klimarisikoanalyse

Wie in den Vorjahren, hat HUGO BOSS eine Analyse physischer Klimarisiken fir die bedeutendsten
eigenen Unternehmensstandorte durchgefihrt, die sowohl den Vorgaben der EU-Taxonomie als auch den
Empfehlungen der Task Force on Climate-Related Financial Disclosures (TCFD) gentgt. Dabei wurde der
Standort des oben genannten Projekts einbezogen. Die systembasierte Analyse beruht auf den Emissions-
referenzszenarien des Weltklimarats (IPCC). Wesentliche kurz-bis mittelfristige physische Klimarisiken wurden
fur das entsprechende Projekt nicht identifiziert, sodass von keiner erheblichen Beeintrachtigung (,DNSH")
des Umweltziels ,Anpassung an den Klimawandel" auszugehen ist. AnpassungsmafBnahmen sind aus Sicht
des Unternehmens daher zurzeit nicht notwendig. > Klimawandel

Mindestschutz

Die Einhaltung des Mindestschutzes, der die OECD-Leitsatze fir multinationale Unternehmen und die
UN-Leitprinzipien fur Wirtschaft und Menschenrechte einschlieBlich der ILO-Kernarbeitsnormen und der
Internationalen Charta der Menschenrechte umfassen, wurde durch die jeweiligen Fachexperten auf Konzern-
ebene gepruft. Wie bereits im Vorjahr erfiilit HUGO BOSS sdmtliche der dort definierten Standards.

> Arbeitskrafte in der Wertschépfungskette, > Unternehmensfiihrung
Weitere Informationen
Weitere Informationen zu den taxonomiefdhigen und taxonomiekonformen Anteilen von Umsatz, CapEx und

OpEx sind dem Kapitel ,Weitere Angaben zur EU-Taxonomie" zu entnehmen. > Weitere Angaben zur Zusammen-

gefassten Nichtfinanziellen Erklarung, Weitere Angaben zur EU-Taxonomie
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Die folgenden Tabellen geben einen Uberblick tiber die wichtigsten gesellschaftlichen Ziele von HUGO BOSS
in den Bereichen eigene Belegschaft, Arbeitskrafte in der Wertschépfungskette sowie Verbraucher und

Endnutzer. FUr jedes Ziel stellen die Tabellen die Zielbeschreibung, das jeweilige Zieljahr sowie den aktuellen

Fortschritt dar. Die Ziele bilden einen strukturierten Rahmen zur Umsetzung unserer Ambitionen im Bereich

Soziales in messbare Zielsetzungen.

EIGENE BELEGSCHAFT

Ziel

Zieljahr 2025

Beibehaltung von mindestens 75 % Mitarbeiterzufriedenheit
in der jahrlichen Mitarbeiterbefragung

Fortlaufend 78 %

Reduzierung der mitarbeiterbezogenen Fluktuation auf unter 30 %
im Einzelhandel und unter 8% in Ubrigen Unternehmensfunktionen

2030 31% (Einzelhandel),
12% (Ubrige
Unternehmensfunktionen)

Erreichung eines Anteils von mindestens 40 % Frauen in der ersten
Fihrungsebene unterhalb des Vorstands und mindestens 50 %
Frauen in der zweiten FUhrungsebene unterhalb des Vorstands

PIOKIOM 24 % (erste FUhrungsebene),
43% (zweite Fuhrungsebene)

Erreichung einer 85% Zustimmungsrate im Gleichberechtigungs-
index (,Equity Index") und einer 79 % Zustimmungsrate im
Inklusionsindex in der jahrlichen Mitarbeiterbefragung

2030 87 % (Gleichberechtigung),
81% (Inklusion)

ARBEITSKRAFTE IN DER WERTSCHOPFUNGSKETTE

2024

69 %

32% (Einzelhandel),
15% (Ubrige
Unternehmensfunktionen)

27% (erste FUhrungsebene),
44% (zweite FUhrungsebene)

80 % (Gleichberechtigung),
74% (Inklusion)

Ziel

Zieljahr

Bezug von mindestens 90 % des Beschaffungsvolumens von
Tier-1-Lieferanten (einschlieBlich eigener Produktionsstatten),

die eine der beiden hochsten Social-Compliance-Leistungsstufen
(,gut" oder ,zufriedenstellend")" innerhalb des unternehmens-
eigenen funfstufigen Bewertungssystems erreichen

Fortlaufend

2024

93 %2

1 Die Bewertung ,gut” bezieht sich auf Lieferanten, die die notwendigen Aktivitaten fur sichere und faire Arbeitsbedingungen in ihren Managementsystemen
verankert haben und ihre soziale Verantwortung sehr gut wahrnehmen. Die Bewertung ,zufriedenstellend” bezieht sich auf Lieferanten, die die Notwendigkeit
sicherer und fairer Arbeitsbedingungen erkennen und entsprechende MaBnahmen zu deren Umsetzung definiert haben.

2 Nicht Teil der freiwilligen Prifung mit begrenzter Sicherheit nach ISAE 3000 (Revised).

VERBRAUCHER UND ENDNUTZER

Ziel

Zieljahr 2025

Maéglichst vollstandiger Ausschluss von VerstéBen gegen
geltendes Datenschutzrecht

Abschluss eines
Verfahrens zu einer

Fortlaufend

behordlich festgestellten
Datenschutzverletzung
ohne Sanktionen

Eigene Belegschaft

2024

Keine VerstoBe

Bei HUGO BOSS sind wir davon Uberzeugt, dass die Leidenschaft und das Engagement unserer Mitarbeitenden
entscheidend fir den langfristigen Unternehmenserfolg sind. Ein klares Bekenntnis zur Starkung unserer
Mitarbeitenden und Teams ist daher fest in unserer Konzernstrategie CLAIM 5 TOUCHDOWN verankert,
geleitet von unseren HUGO BOSS Werten Unternehmergeist, Verantwortung, Teammentalitat, Einfachheit &
Qualitdt sowie jugendlicher Spirit. Unsere Werte bilden die Grundlage der téglichen Zusammenarbeit und
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fordern einen vertrauensvollen Umgang, der sowohl Kreativitat als auch eine effiziente und konsequente
Strategieumsetzung unterstltzt. Ziel ist es, ein Umfeld zu schaffen, das allen Mitarbeitenden ermoglicht,
ihre individuelle Talente zu entfalten und damit direkt zum Erfolg von HUGO BOSS beizutragen. Durch die
Forderung einer vielfdltigen, gerechten und inklusiven Unternehmenskultur wollen wir ein Umfeld schaffen,
das den Erfolg und die Entwicklung unserer Mitarbeitenden unterstitzt. Zugleich sind die Entwicklung und
Weiterbildung unserer Mitarbeitenden zentrale Bestandteile unserer strategischen Ausrichtung, wobei wir
unseren Mitarbeitenden die Mittel und Méglichkeiten an die Hand geben, die sie fur ihre Weiterentwicklung
bendtigen. Mit diesen MalBnahmen streben wir an, unsere Attraktivitét als Arbeitgeber in der Modebranche
weiter zu stdrken und ein Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem Talente geférdert werden und jeder die Maglichkeit
hat, sein Potenzial voll auszuschopfen.

HUGO BOSS WERTE

VERTRAUEN

EINFACHHEIT & JUGENDLICHER
QUALITAT SPIRIT

TEAMMENTALITAT

UNTERNEHMERGEIST VERANTWORTUNG

Angesichts unserer globalen Présenz in zahlreichen Markten, Produktionsstatten und Kundenkontaktpunkten
ist sich HUGO BOSS bewusst, dass Menschen der SchlUssel zum Erfolg sind. Entsprechend bekennt sich
das Unternehmen zum Schutz der Menschenrechte als grundlegende Prinzipien zur Achtung der mensch-
lichen Wirde. Unsere eigene Belegschaft besteht im Wesentlichen aus Angestellten in unserer Zentrale
und den weltweiten Tochtergesellschaften, kaufmé@nnischen Mitarbeitenden im eigenen Einzelhandel
sowie gewerblichen Mitarbeitenden in der Produktion und in der Logistik. Aufgrund der unterschiedlichen
Tatigkeitsprofile und Arbeitsbedingungen haben diese Beschaftigtengruppen spezifische Anforderungen
an ein sicheres, inklusives, motivierendes und respektvolles Arbeitsumfeld. Die im Rahmen der doppelten
Wesentlichkeitsanalyse identifizierten wesentlichen Auswirkungen im Zusammenhang mit arbeitsbezogenen
Themen gelten fur die gesamte Belegschaft von HUGO BOSS. In diesem Zusammenhang unterscheiden wir
zwischen Mitarbeitenden in den eigenen Produktionsstatten und Mitarbeitenden in nicht-produktionsbe-
zogenen Funktionen, um arbeitsbezogene Auswirkungen gezielter adressieren zu kénnen.

Unser Engagement erstreckt sich Uber unsere eigene Belegschaft hinaus auf die gesamte Wertschépfungs-
kette, einschlieBlich der Arbeitskréfte in unserer globalen Lieferkette. Weitere Informationen finden sich
im Abschnitt ,Arbeitskrafte in der Wertschépfungskette”. > Arbeitskréfte in der Wertschépfungskette

Im Rahmen der teilweisen Anwendung des ESRS Set 1 flr die Berichterstattung zum Geschdaftsjahr 2025
macht HUGO BOSS von den geltenden Ubergangsregelungen Gebrauch. Infolgedessen werden ausge-
wdhlte Mindestangabepflichten (Minimum Disclosure Requirements, MDRs) sowie quantitative Kennzahlen
zu S1-7 Fremdarbeitskrafte des Unternehmens S1-8 Tarifvertrdge auBBerhalb des Europdischen Wirtschafts-
raums (EWR), S1-12 Menschen mit Behinderungen, S1-13 Schulungen und Kompetenzentwicklung und S1-15
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben nicht offengelegt.
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Konzepte im Zusammenhang mit der eigenen Belegschaft

HUGO BOSS bekennt sich zur Achtung der Menschenrechte, zur Férderung fairer Arbeitsbedingungen und zur
Schaffung eines produktiven Arbeitsumfelds, das das Wohlergehen und die Rechte seiner Mitarbeitenden in
allen Unternehmensbereichen priorisiert. Diese Verpflichtungen spiegeln sich in unseren Unternehmensricht-
linien wider, die sich an internationalen Arbeitsstandards orientieren, darunter die Normen der Allgemeinen
Erkldrung der Menschenrechte der Vereinten Nationen, der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO)
sowie branchenspezifische Leitlinien der Fair Labor Association (FLA). Samtliche konzernweiten Richtlinien
gelten fur die gesamte Belegschaft von HUGO BOSS, einschlieBlich Verwaltungsstandorte, Produktionsstatten,
Logistik und eigenen Einzelhandelsgeschéften. Bei der Entwicklung und Uberpriifung der Richtlinien werden
sowohl Anregungen aus der eigenen Belegschaft als auch von externen Stakeholdern berlcksichtigt, um
sicherzustellen, dass Aktualisierungen verdnderten Erwartungen und wesentlichem Feedback Rechnung
tragen. Alle menschenrechtsbezogenen Richtlinien werden vom Vorstand der HUGO BOSS AG genehmigt,
auf der Konzernwebsite 6ffentlich zugdénglich gemacht sowie im unternehmensinternen Intranet bereitgestellt,
um Transparenz und den Zugang fur Stakeholder sicherzustellen.

Unsere Grundsatzerkl@rung zur Wahrung der Menschenrechte bekraftigt unser Bekenntnis zur Einhaltung
internationaler Standards, erldutert unsere Verantwortung fir den Umgang mit Menschenrechtsrisiken und
unterstreicht unsere Bestrebungen zur Beseitigung jeglicher Form von Diskriminierung. Die Erklérung unterliegt
einer jahrlichen Uberprifung. Darauf aufbauend legt unsere Richtlinie zur Wahrung der Menschenrechte
(Human Rights Policy) verbindliche Standards fur sémtliche Mitarbeitende und Partner fest, um eine faire
Behandlung, menschenwirdige Arbeitsbedingungen sowie die Einhaltung nationaler Gesetze zu Arbeitszeiten,
Vereinigungsfreiheit, Arbeitssicherheit und Umweltschutz zu gewdhrleisten. HUGO BOSS lehnt ausdrtcklich
jede Form von Menschenhandel, Zwangs- oder Pflichtarbeit sowie Kinderarbeit ab. Die Richtlinie definiert
Obergrenzen fir Arbeitszeiten und Regelungen zu Uberstunden, um die Gesundheit, das Wohlbefinden und
die Produktivitat der Mitarbeitenden zu schitzen. Eine gerechte Vergltung ist von grundlegender Bedeutung,
um finanzielle Sicherheit zu gewdhrleisten und Gerechtigkeit zu férdern. Mitarbeitende erhalten mindestens
den gesetzlichen Mindestlohn. Sofern lokale Standards unzureichend sind, wird ein existenzsichernder Lohn
angewandt. Die Richtlinie unterliegt regelmd&Bigen Aktualisierungen, wobei die jingste Aktualisierung im
Jahr 2025 abgeschlossen wurde.

Ergdnzend dazu sind unsere Selbstverpflichtung zur Arbeitssicherheit und zum Gesundheitsschutz sowie die
Richtlinie zum Umgang mit Kinder- und Zwangsarbeit zentrale Elemente zum Schutz unserer Belegschaft.
Diese Richtlinien stellen korperliche Unversehrtheit, die persénliche Wirde und das Verbot von Kinderarbeit
in allen Geschdaftsbereichen sowie bei unseren Partnern in den Mittelpunkt. Unser Lieferantenverhaltens-
kodex (Supplier Code of Conduct, SCoC), der auf international anerkannten Arbeits- und Sozialstandards
basiert, gilt sowohl fur Geschaftspartner als auch fur unsere eigenen Produktionsstatten. Die Einhaltung
des Lieferantenverhaltenskodex wird durch regelmdaBige Audits Uberprift und durch Schulungsprogramme
unterstitzt, analog zu den flur externe Lieferanten etablierten Verfahren. Dieser integrierte Ansatz stéarkt
einen einheitlichen Verhaltensstandard Uber die gesamte operative Wertschépfung hinweg.

Der HUGO BOSS Verhaltenskodex (Code of Conduct) legt konzernweite rechtliche und ethische Grund-
satze fur das Verhalten der eigenen Belegschaft fest und bildet die Grundlage fur die Einhaltung wichtiger
Vorschriften in verschiedenen Bereichen. Dazu z&hlen fairer Wettbewerb, der Umgang mit Interessenkonflikten,
dem ordnungsgemdBen Umgang mit Unternehmensinformationen sowie dem Datenschutz. Im Mittelpunkt

84



1 3 4 5

AN UNSERE ZUSAMMENGEFASSTER CORPORATE KONZERN- WEITERE HUGO BOSS
AKTIONARE LAGEBERICHT GOVERNANCE ABSCHLUSS ANGABEN . .
s Geschdéftsbericht 2025

des Kodex stehen faire Arbeitsbedingungen und ein respektvoller Umgang am Arbeitsplatz, ebenso wie ein
Null-Toleranz-Ansatz gegenlber Korruption. Vorsdatzliches Fehlverhalten oder Verst6Be gegen den Kodex
werden nicht toleriert. Weitere Informationen zum Verhaltenskodex sind im Abschnitt ,Governance” zu finden.

> Governance

Unsere Selbstverpflichtung zu Antidiskriminierung, Antibeldstigung und Geschlechtergleichstellung sowie
unsere Antidiskriminierungs-, Antibeldstigungs- und Geschlechtergleichstellungsrichtlinie formulieren
klar unsere Null-Toleranz gegenUber jeglicher Form von Diskriminierung oder Beldstigung. HUGO BOSS
setzt sich fur eine Kultur des Respekts und der Wertschatzung ein, die sémtliche Dimensionen der Vielfalt
umfasst, darunter ethnische Herkunft, Geschlecht, sexuelle Orientierung, Alter, Behinderung sowie weiterer
persdnlicher Merkmale. Personalentscheidungen in Bezug auf Einstellung, Entwicklung, Beférderung, Vergitung
und Beendigung von Arbeitsverhdltnissen sollen ausschlieBlich auf Leistung und Qualifikation beruhen. Zur
Verankerung dieser Grundsdétze in der téglichen Praxis hat HUGO BOSS interne, vertrauliche Meldekandle
etabliert, klar definierte Abhilfeprozesse festgelegt und gezielte SensibilisierungsmalBnahmen umgesetzt.
Durch diesen systematischen Ansatz — bestehend aus Prévention, Erkennung und Abhilfe — adressiert
HUGO BOSS aktiv Risiken im Zusammenhang mit Diskriminierung und Beldstigung entlang der gesamten
Geschaftstatigkeit.

Vielfalt, Gleichstellung und Inklusion (Diversity, Equity, and Inclusion, DE&I) bilden einen festen Bestandteil
unserer Unternehmenskultur. Als integraler Bestandteil unserer Personalstrategie ist DE&I organisatorisch
fest im Bereich Global Human Resources (HR) verankert. Im Geschaftsjahr 2025 hat HUGO BOSS eine eigene
DE&I-Richtlinie erarbeitet, deren zusammengefasste Version auch externen Stakeholdern zur Verfigung
gestellt wird. Die Richtlinie, die unter Einbeziehung von Mitarbeitenden, internen HR-Fachexpertinnen und
-experten sowie Vertreterinnen und Vertretern des Managements entwickelt wurde, gilt weltweit und beschreibt
zentrale Auswirkungen sowie MaBnahmen.

Dariber hinaus legt das HUGO BOSS Fair Pay Commitment fest, dass alle Mitarbeitenden fair und gerecht
entlohnt werden sollen, in Einklang mit lokalen Gesetzen und internationalen Arbeitsstandards. Wir setzen
uns dafir ein, gleiche Bezahlung fur gleichwertige Arbeit zu schaffen, und fihren regelméaBig Uberprifungen
durch, um sicherzustellen, dass unsere Vergutungspraktiken transparent und frei von Vorurteilen und Diskri-
minierung sind.

Die internationalen Tochtergesellschaften von HUGO BOSS gestalten ihr Personalmanagement durch
zusdtzliche, dezentrale Richtlinien. Dies ermoglicht ihnen, sich an lokale Bedurfnisse anzupassen und
gleichzeitig nationale Gesetze einzuhalten. Sofern nicht anders angegeben, werden konzernweite Richtlinien
jé@hrlich von unserem Human Rights Officer Gberpruft und bei Bedarf aktualisiert.

Einbindung der eigenen Belegschaft

Bei HUGO BOSS setzen wir uns fir die Férderung einer Unternehmenskultur ein, in der sich unsere Mitar-
beitenden befahigt fuhlen, offen zusammenzuarbeiten, ihre Meinung zu dufBern und zum Erfolg unseres
Unternehmens beizutragen. Wir treten Gber verschiedene Kandle direkt mit unserer Belegschaft in Kontakt
und stellen sicher, dass diese die Maoglichkeit hat, Anliegen anzubringen, Ideen einzubringen und aktiv an
Entscheidungsprozessen teilzunehmen. Durch die Férderung eines aktiven und direkten Dialogs wollen wir die
Mitarbeiterbindung stérken und ihre Verbindung zu den strategischen Zielen unseres Unternehmens vertiefen.
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Eine zentrale Initiative, um mit unserer Belegschaft in den Dialog zu treten und die Wirksamkeit unseres
Ansatzes zur Mitarbeiterzufriedenheit zu messen, ist die .Great Place to Work"-Umfrage, die jahrlich von
einem externen Anbieter konzernweit durchgefihrt wird. Sie liefert wichtige Erkenntnisse darlUber, wie unsere
Mitarbeitenden HUGO BOSS erleben, einschlieBlich Zusammenarbeit, Fihrung und allgemeine Mitarbeiter-
bindung. Im Geschaftsjahr 2025 erzielte der Konzern eine Gesamtzufriedenheit von 78 % (2024: 69 %) und
verzeichnete damit eine deutliche Verbesserung gegenlber dem Vorjahr, mit einer Beteiligungsquote von 71%
(2024: 70 %). Die positive Entwicklung ist auf gezielte Engagement-MalBBnahmen an ausgewdhlten Standorten
zurickzufUhren, mit denen HUGO BOSS auf im Vorjahr identifizierte, standortspezifische Herausforderungen,
insbesondere in Izmir (Tarkei) reagierte sowie auf insgesamt stabile Zufriedenheitsniveaus im Ubrigen Konzern.
Wir bleiben bestrebt, kiinftig ein konzernweites Mitarbeiterzufriedenheitsniveau von mindestens 75% zu
halten. Fur Mitarbeitende der HUGO BOSS AG in Deutschland lag die Gesamtzufriedenheit im Jahr 2025 bei
83% (2024: 86%). Der moderate Rickgang gegentber dem Vorjahr reflektiert insbesondere das gesamt-
wirtschaftliche Umfeld, wobei die Zufriedenheit insgesamt weiterhin auf einem hohen Niveau liegt. Unsere
Mitarbeitenden berichten weiterhin Gber ein hohes Vertrauen in zentrale Aspekte unserer Unternehmenskultur,
insbesondere in den Bereichen Kollegialitdt und Stolz, fir HUGO BOSS zu arbeiten. Die Ergebnisse der
jahrlichen Mitarbeiterbefragung liefern uns wichtige Impulse, die wir operativ und strategisch nutzen, um
die Mitarbeiterbindung konzernweit weiter zu férdern. Zentrale Indikatoren, darunter der ,Trust Index”, sind
in das Long-Term-Incentive-Programms (LTIl) des Vorstands sowie anspruchsberechtigter Fihrungskrafte
eingebunden und unterstreichen die strategische Bedeutung des Mitarbeiterengagements. Um eine wirksame
Umsetzung der gewonnenen Erkenntnisse sicherzustellen, werden die Ergebnisse der Befragung dem Vorstand
berichtet, der gemeinsam mit Global Human Resources (HR) entsprechende strategische Prioritaten definiert.

Neben der jahrlichen Mitarbeiterbefragung férdert HUGO BOSS eine Unternehmenskultur des kontinuierlichen
Dialogs mittels verschiedener Kandle, mit dem Ziel, den internen Dialog sowohl innerhalb der Belegschaft
als auch zwischen Mitarbeitenden und Management zu stdrken. RegelmdaBige Updates des Vorstands sowie
Gelegenheiten fur einen direkten Austausch im Rahmen interner Veranstaltungen schaffen Plattformen fur
die Mitarbeitereinbindung. Angesichts des volatilen gesamtwirtschaftlichen Umfelds ist ein hohes Mal3 an
Transparenz und ein offener Dialog mit unseren Mitarbeitenden fir uns von besonderer Bedeutung. Vor
diesem Hintergrund fihrten wir im Jahr 2025 unser quartalsweise stattfindendes, hybrides Live-Format
~How is Business?"” fort. In diesem Format geben der Vorstand und das Top-Management Einblicke in
die Geschaftsentwicklung und stellen sich den Fragen der Belegschaft. Zur Erweiterung der Perspektiven
hat HUGO BOSS das NextGen Board als generationenibergreifendes Sounding Board etabliert, um die
Sichtweisen und Impulse jingerer Mitarbeitender systematisch in den Dialog einzubinden.

Arbeitnehmervertreter sind ein wesentlicher Bestandteil unseres Prozesses zur Mitarbeitereinbindung. Uber
Betriebsrdate, die sowohl auf lokaler als auch nationaler Ebene organisiert sind, sichert HUGO BOSS einen
regelmdaBigen Austausch zu wichtigen Themen wie Wohlbefinden, Gesundheit und Arbeitssicherheit sowie
Arbeitsplatzentwicklung. Unsere Belegschaft in Deutschland wird durch den Betriebsrat auf Ebene der Konzern-
muttergesellschaft HUGO BOSS AG vertreten, im Einklang mit dem Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG). Die
jahrliche Betriebsversammlung, die gemeinsam von Vorstand und Betriebsrat durchgefthrt wird, informiert
die Mitarbeitenden in Deutschland Uber die wirtschaftliche Entwicklung und strategischen Prioritdten des
Unternehmens sowie Uber personalbezogene Themen, einschlieBlich sozialer Belange, und starkt damit die
Transparenz sowie die Verbindung zwischen Unternehmensleitung und Belegschaft. Der Betriebsrat, unter
der Leitung seines Vorsitzenden, steht in einem regelmdBigen, offenen Austausch mit dem Vorstand und
unserem zentralen HR-Bereich, wobei sowohl strategische als auch spezifische Themen diskutiert werden.
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Ergdnzend unterstitzen dedizierte HR-Ansprechpersonen Mitarbeitende bei Fragen oder Anliegen, wahrend
Ruckmeldungen zudem Uber Mitarbeiterbefragungen, Townhall-Formate und weitere dialogorientierte Kandle
eingeholt werden. Dartber hinaus férdern wir die Inklusion benachteiligter Gruppen durch lokal zugeschnittene
Initiativen. Zudem respektiert HUGO BOSS die Bildung von Arbeitnehmervereinigungen und das Recht auf
gewerkschaftliche Organisation und pflegt einen regelmdBigen Dialog mit Gewerkschaftsvertretern und
Verbdnden wie der SUdwestdeutschen Textil- und Bekleidungsindustrie (Stidwesttextil).

Zur weiteren Starkung der Mitarbeitereinbindung und Transparenz setzen wir auf digitale Tools, um Kommuni-
kation und Zusammenarbeit zu verbessern. Unsere globale Mitarbeiter-App .My HUGO BOSS” und unser
globales Intranet ,ONE" férdern den engen Austausch und die Vernetzung innerhalb des Unternehmens.
Beide Plattformen starken das Engagement und die Interaktion und bieten aktuelle Updates zu HUGO BOSS
und seinen Marken, BOSS und HUGO, einschlie3lich Live-Streams, Videos und relevanter Branchennews.

Beschwerdemechanismen und Abhilfeverfahren

HUGO BOSS hat ein umfassendes System zur Identifizierung und Steuerung von menschenrechtlichen
Auswirkungen in allen Bereichen seiner Geschdaftstdtigkeit etabliert, um seine Mitarbeitenden zu schitzen
und potenzielle negative Auswirkungen zu verhindern oder zu minimieren. Um die Meldung von Anliegen
zu erleichtern, stellen wir drei unabhéngige Hinweisgeberkandle bereit: unseren Speak-Up Channel, eine
externe Ombudsperson sowie unsere Compliance-Abteilung, erganzt durch zusdtzliche lokale interne
Meldekandle. Diese Mechanismen erméglichen es allen Mitarbeitenden, Hinweise vertraulich, anonym und
kostenfrei zu melden. Damit verfolgt HUGO BOSS das Ziel, negative Auswirkungen auf die Menschenrechte,
den Datenschutz, die Einhaltung seines Verhaltenskodex sowie weitere Themen zu mindern.

Eine entsprechende Sensibilisierung fir diese Beschwerdemechanismen sorgt dafur, dass sich Mitarbei-
tende sicher fuhlen, inre Anliegen zu melden. Das Bewusstsein daflr ist in verschiedenen Aspekten unserer
Unternehmenskultur verankert, etwa durch eine verpflichtende Compliance-Schulung, mittels derer alle
fest angestellten Mitarbeitenden Gber unsere Beschwerdeprozesse informiert werden, sowie durch interne
Informationskampagnen zur Pravention potenzieller negativer Auswirkungen. Zusétzlich férdert das Unter-
nehmen die Sensibilisierung auf Ebene der lokalen Tochtergesellschaften, eigenen Produktionsstatten und
eigenen Einzelhandelsgeschd&ften mittels des Intranets sowie durch Plakate, die detailliert darlegen, wie die
verschiedenen Hinweisgebersysteme genutzt werden kénnen. Mitarbeitende haben zudem die Méglichkeit,
sich direkt an ihre Vorgesetzten oder die Personalabteilung zu wenden. Sdmtliche Meldungen werden
von der Compliance-Abteilung bearbeitet, um sicherzustellen, dass Anliegen in Ubereinstimmung mit der
Verpflichtung des Unternehmens zur Wahrung der Menschenrechte und ethischen Standards behandelt werden.

Die Wirksamkeit der Beschwerdeverfahren wird von der Compliance-Abteilung mindestens einmal jahrlich sowie
bei Bedarf auch ad-hoc Gberpruft. Auf Basis der gewonnenen Erkenntnisse werden zusdtzliche MaBnahmen
zur kontinuierlichen Verbesserung eingeleitet. Ergdinzend besteht die Méglichkeit, anonym Rickmeldungen
zu den Erfahrungen mit dem Meldeprozess zu geben. Die Beschwerdemechanismen und Abhilfeverfahren,
einschlieBlich des Schutzes von Hinweisgebenden (Whistleblower) vor VergeltungsmaBnahmen, werden im
Abschnitt ,Governance" ausfihrlich beschrieben. > Governance
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Merkmale der eigenen Belegschaft

Zum 31. Dezember 2025 beschdaftigte HUGO BOSS weltweit insgesamt 20.020 Mitarbeitende, gemadfl3
Mitarbeiteranzahl (Headcount) (2024: 21.286). Dies umfasst sémtliche aktiven Mitarbeitenden, darunter
Angestellte, kaufmannisches Personal, gewerbliche Mitarbeitende, Lernende (Werkstudenten, Auszubildende
und Praktikanten) sowie befristete Aushilfskrafte (Mitarbeitende mit einer Beschdaftigungsdauer von unter
einem Jahr zur Deckung kurzfristiger Ressourcenbedarfe). Der Rickgang um 1.266 Mitarbeitende gegenlber
dem Vorjahr entfallt im Wesentlichen auf die eigene Produktion, den eigenen Einzelhandel sowie die Zentral-
funktionen. Auf Vollzeitaquivalentbasis (Full-time equivalent, FTE) entspricht dies 17.527 Mitarbeitenden
zum 31. Dezember 2025 (31. Dezember 2024: 18.623), wobei Lernende und befristete Aushilfskrafte hier nicht
enthalten sind. Die folgenden Kennzahlen stellen Mitarbeiterinformationen ausschlieBlich auf Basis der
Mitarbeiteranzahl (Headcount) dar.

Im Geschdaftsjahr 2025 stellte HUGO BOSS weltweit 4.826 neue Mitarbeitende ein (2024: 6.259), wahrend sich
die Gesamtzahl der Abgdnge auf 6.127 belief (2024: 6.667), einschlieBlich ruhender Beschdaftigungsverhdltnisse,
jedoch ohne Lernende und befristete Aushilfskrafte. Mitarbeitende werden bei HUGO BOSS erst mit der
offiziellen Beendigung des Arbeitsvertrags als Abgang erfasst. Ubergdnge aus befristeten Beschdaftigungen,
Praktika oder studentischen Tatigkeiten in unbefristete Arbeitsverhdltnisse werden als interne Wechsel und
nicht als Neueinstellungen ausgewiesen.

HUGO BOSS berichtet sowohl die Gesamtfluktuationsquote, die sédmtliche Abgdnge unabhdngig vom Grund
umfasst, als auch die mitarbeiterbezogene Fluktuationsquote, die ausschlieBlich freiwillige Kindigungen
seitens der Mitarbeitenden umfasst. Diese Unterscheidung erméglicht eine prézisere Analyse der allgemeinen
Belegschaftsdynamik sowie der Zufriedenheit und Bindung der Mitarbeitenden. Im Jahr 2025 belief sich die
Gesamtfluktuationsrate — definiert als Verhdltnis der Gesamtzahl der ausgeschiedenen Mitarbeitenden
zur Gesamtbelegschaft zum Jahresende — wie im Vorjahr auf 32% (2024: 32%). Die mitarbeiterbezogene
Fluktuationsrate verringerte sich leicht auf 21% (2024: 22 %). Um tiefere Einblicke in die Mitarbeiterbindung
zu gewinnen, erfassen wir die mitarbeiterbezogene Fluktuationsrate separat fir unsere Einzelhandels-
aktivitdten und die Gbrigen Unternehmensbereiche. Die Fluktuationsrate im Einzelhandel lag im Jahr 2025
bei 31% (2024: 32 %), wdhrend sie sich in den Gbrigen Unternehmensbereichen auf 12 % belief (2024: 15 %).
Unser Ziel bleibt es, die mitarbeiterbezogene Fluktuation bis 2030 im Einzelhandel auf unter 30 % und in den
Ubrigen Unternehmensbereichen auf unter 8 % zu senken. Austrittsgespréche werden durchgefihrt, um die
jeweiligen Grinde fur das Ausscheiden besser zu verstehen und gezielte MaBnahmen zur Mitarbeiterbindung
sowie zur Reduzierung der mitarbeiterbezogenen Fluktuation abzuleiten.

Die nachfolgenden Tabellen stellen weitere Merkmale unserer eigenen Belegschaft, in Anlehnung an die

Anforderungen von ESRS S1-6 dar. Sofern nicht anders angegeben, werden die Kennzahlen auf Headcount-
Basis ermittelt.
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MITARBEITENDE NACH GESCHLECHT (ANZAHL)

2024
Weiblich 12.638
Ménnlich 8.645
Divers 1
Nicht gemeldet 2
Gesamtzahl der Mitarbeitenden 21.286
MITARBEITENDE NACH LAND' (ANZAHL)
2024
Deutschland 4.581
Tarkei 5221
Andere 11.484
Gesamtzahl der Mitarbeitenden 21.286
1 In Anlehnung an ESRS liefert diese Tabelle Informationen zu Landern, die mindestens 10% unserer weltweiten Belegschaft ausmachen. Lander unterhalb
von 10% werden unter der Position ,Andere” zusammengefasst.
MITARBEITENDE NACH VERTRAGSART UND GESCHLECHT (ANZAHL)
2024
Davon nicht Davon nicht
garantierte garantierte
Unbefristet Befristet' Gesamt Stunden Unbefristet Befristet' Gesamt Stunden
Weiblich 10.476 1.312 11.788 1.034 10.989 1.649 12.638 1.044
Ménnlich 7.498 8.231 1.091 7782 863 8.645 1.094
Divers 0 1 0 0 1 1 0
Keine Angabe (] 0 0 1 1 2 2

1 Befristet beschaftigte Mitarbeitende, einschlieBlich temporérer Aushilfskrafte mit einer Beschaftigungsdauer von unter einem Jahr zur Deckung kurzfristiger

Ressourcenbedarfe.

MITARBEITENDE NACH VERTRAGSART UND REGION (ANZAHL)

Davon nicht
garantierte

Unbefristet Befristet' Gesamt Stunden
EMEA 13160 1182 14.342 6
Amerika 3.010 222 3.232
Asien/Pazifik 1.804 642 2446

2024
Davon nicht
garantierte
Unbefristet Befristet' Gesamt Stunden
14.056 1.298 15.354 6
3.012 282 3.294 2.019
1704 934 2.638 115

1 Befristet beschaftigte Mitarbeitende, einschlieBlich temporérer Aushilfskrafte mit einer Beschaftigungsdauer von unter einem Jahr zur Deckung kurzfristiger

Ressourcenbedarfe.
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Ziele und MaBnahmen in Bezug auf die eigene Belegschaft

Im folgenden Abschnitt beschreibt HUGO BOSS seine Ziele und MaBnahmen in Bezug auf die eigene
Belegschaft. Dabei werden Themen adressiert, die im Rahmen unserer doppelten Wesentlichkeitsanalyse als
wesentlich identifiziert wurden. Dies umfasst Angaben zu Arbeitsbedingungen sowie zur Gleichbehandlung
und Chancengleichheit fur alle.

Arbeitsbedingungen

Bei HUGO BOSS sind wir uns bewusst, dass bestmaogliche Arbeitsbedingungen entscheidend fir das
Wohlbefinden, die Produktivitdt und die Zufriedenheit unserer weltweiten Mitarbeitenden sind. Auch in
unserer Branche kénnen Mitarbeitende mit ldngeren Arbeitszeiten und erhéhtem Druck konfrontiert sein,
insbesondere wahrend Hochphasen, was ihre Fahigkeit, eine gesunde Work-Life-Balance aufrechtzuerhalten,
beeinflussen kann. Wir arbeiten kontinuierlich daran, diese Bedingungen zu verbessern — insbesondere durch
die Férderung der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben, ein effektives Arbeitszeitmanagement sowie
die Sicherstellung des Rechts auf Vereinigungsfreiheit.

HUGO BOSS setzt aktiv auf flexiblere Arbeitsmodelle und klare Richtlinien, die angemessene Grenzen fir
Arbeitszeiten definieren und so ein gestinderes Arbeitsumfeld schaffen. Darlber hinaus engagieren wir uns
far die Starkung unseres sozialen Dialogs, um sicherzustellen, dass die Stimmen der Mitarbeitenden gehort
und ihre Rechte auf faire Vertretung gewahrt werden. Dadurch wollen wir ein inklusives und unterstitzendes
Arbeitsumfeld sichern, in dem unsere Mitarbeitenden aktiv an Entscheidungen teilhaben kénnen, die ihre
Rollen und Arbeitsbedingungen unmittelbar betreffen.

Arbeitszeit und Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben

In der dynamischen Modebranche ist ein effizientes Arbeitszeitmanagement essenziell, um faire Arbeitsbedin-
gungen zu gewdhrleisten und Uberlastung zu vermeiden. HUGO BOSS verpflichtet sich zur Einhaltung der
gesetzlichen Arbeitszeitgrenzen und férdert durch interne Richtlinien flexible Arbeitsmodelle zur Unterstitzung
einer ausgewogenen Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben.

MaBnahmen

Wir bieten unseren Mitarbeitenden eine Vielzahl flexibler Arbeitsmodelle, um die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie zu verbessern, darunter individuelle Teilzeitregelungen, Vertrauensarbeitszeit und Home-
Office-Konzepte. Ein GrofB3teil unserer Belegschaft — sowohl in administrativen Funktionen als auch in der
Produktion — profitiert bereits heute von flexiblen Arbeitszeiten. So haben beispielsweise auch Mitarbeitende
in unserer eigenen Produktion in Izmir (Turkei) die Méglichkeit, angesammelte Uberstunden abzubauen oder
alternative Teilzeitregelungen in Anspruch zu nehmen.

Unser hybrides Arbeitskonzept ,Threedom of Work" gilt fir Verwaltungsmitarbeitende in Deutschland und
sieht drei Prasenztage an unserem Firmensitz in Metzingen vor, wahrend an den Ubrigen zwei Tagen der
Arbeitsort frei gewdhlt werden kann. Vergleichbare Modelle bestehen auch in anderen Konzerngesellschaften,
wdhrend der GrofB3teil der Verwaltungsmitarbeitenden weltweit von der Méglichkeit des mobilen Arbeitens
profitieren. DarUber hinaus tragen Méglichkeiten wie Jobsharing, Co-Leadership und Sabbaticals zu einer
dynamischen, effizienten und zugleich flexiblen Arbeitskultur bei.
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Zur weiteren Starkung der Familienfreundlichkeit engagiert sich HUGO BOSS an der bundesweiten Initiative
.Erfolgsfaktor Familie". In diesem Zusammenhang bieten wir eine groBe Auswahl an familienfreundlichen
Angeboten an, einschlieBlich Zugang zu Kinderbetreuungsangeboten. Mitarbeitende in den USA und Kanada
haben kostenlosen Zugang zu einem Employee Assistance Program (EAP), das unter anderem unabhdéngige
Beratung zu den Themen Kinderbetreuung und Pflege von Angehorigen bietet. Darlber hinaus steht es
den meisten unserer Mitarbeitenden in den USA frei, mittels flexibler Ausgabenkonten (Flexible Spending
Accounts, FSAs) einen Teil des personlichen Bruttoeinkommens fir externe Betreuungs- oder Pflegeleistungen
zu verwenden.

Angemessene Entlohnung

Eine gerechte Vergiitung ist die Grundlage fur finanzielle Sicherheit, Chancengleichheit sowie eine hohe
Motivation und Produktivitat. HUGO BOSS verpflichtet sich im Rahmen fairer Arbeitsbedingungen zu einer
transparenten, leistungsorientierten Vergiitung. In diesem Zusammenhang arbeiteten wir kontinuierlich
daran, die Wettbewerbsfdhigkeit unserer Vergitungsstruktur zu verbessern, um sicherzustellen, dass Mitar-
beitende weltweit mindestens entsprechend den lokalen Mindestlohnstandards entlohnt werden.

Ziele

HUGO BOSS verpflichtet sich sicherzustellen, dass alle Mitarbeitenden mindestens entsprechend ange-
messenen Lohnbenchmarks vergiitet werden, wie sie in den ESRS definiert sind. Dieses fortlaufende,
ergebnisorientierte Ziel wird weltweit halbjahrlich Gberwacht. Angemessene Lohnniveaus werden auf Basis
externer Vergltungsdaten sowie einer umfassenden globalen Vergltungsabfrage ermittelt, die lokale
Lebenshaltungskosten berltcksichtigt. Sofern Abweichungen oder Licken identifiziert werden, erfolgt durch
HUGO BOSS eine zeitnahe Anpassung der Vergltung, um die Ubereinstimmung mit den angemessenen
Lohnbenchmarks sicherzustellen.

Im Geschaftsjahr 2025 erhielten 100 % der Mitarbeitenden innerhalb des Geltungsbereichs einen Lohn,
der dem in den ESRS festgelegten angemessenen LohnmaBstab entsprach oder darlber lag. Lernende
und befristete Aushilfskrafte sowie Mitarbeitende unseres Digital Campus in Porto (Portugal) sind nicht in
den Geltungsbereich dieses Ziels oder dessen Uberprifung einbezogen. Das Ziel ist in unserem Fair-Pay-
Commitment sowie in den Ubergeordneten Rahmenwerken zu Menschenrechten und fairen Arbeitsbedin-
gungen fest verankert.

MaBnahmen

HUGO BOSS stellt eine faire und wettbewerbsfdhige Vergitung durch ein strukturiertes, konzernweit ein-
heitliches VergUtungssystem sicher, wie in unserem Fair-Pay-Commitment festgelegt. Auf Basis einer regel-
maBigen Bewertung aller Stellen in Deutschland sowie internationaler Schlisselpositionen wird der GroBteil
unserer Mitarbeitenden nach stellenspezifischen Gehaltsbandern vergUtet. Diese orientieren sich nicht
nur an lokalen Mindestlohnanforderungen, sondern auch an externen Gehaltsbenchmarks, die mehrere
Branchen abdecken. In den letzten Jahren hat HUGO BOSS eine umfassende Bewertung nahezu samtlicher
Positionen weltweit durchgeflhrt, um ein einheitliches Vergiitungssystem auf Basis eines konzernweiten
Gradingsystems zu etablieren und so die Transparenz weiter zu erhdhen. Dieses Rahmenwerk basiert auf
stellenspezifischen Qualifikationen und Verantwortlichkeiten, wodurch sichergestellt werden soll, dass die
Vergutungsstruktur fair, wettbewerbsfahig und frei von Diskriminierung hinsichtlich des Geschlechts oder
sonstiger Diversitatsfaktoren bleibt. Um seine Wettbewerbsfahigkeit zu sichern, Gberprift HUGO BOSS
regelmdafig seine Vergltungspraktiken und passt sie bei Bedarf an.
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Unser Verglitungssystem umfasst fixe und variable Gehaltskomponenten, Ubertarifliche Zulagen, Sach-
bezlige und weitere Leistungen. Es berUcksichtigt tarif- und kollektivvertragliche Vereinbarungen und bezieht
nationale und regionale VergleichsmaBstdbe mit ein. Fur die HUGO BOSS AG in Deutschland bestehen
zudem Betriebsvereinbarungen, die Vergltungsbestandteile wie etwa den Mitarbeitererfolgsbonus regeln.
AuBertariflich angestellte Mitarbeitende erhalten neben ihrem Grundgehalt ein 13. Gehalt sowie ein an
jahrliche Unternehmensziele geknUpftes Short-Term-Incentive (STI).

HUGO BOSS unterstitzt seine Mitarbeitenden zudem mittels einer betrieblichen Altersvorsorge, deren
spezifischen Bedingungen je nach Land unterschiedlich ausgestaltet sind. In Deutschland beispielsweise
haben alle Mitarbeitenden Anspruch auf einen einheitlichen Altersvorsorgeplan. Zusdtzlich bestehen Ruhe-
standsregelungen, wie etwa Altersteilzeit, die es den Mitarbeitenden ermoglichen, Zugang zu Leistungen
wie dem firmeneigenen Fitnessstudio und dem Betriebsrestaurant an unserem Firmensitz zu erhalten.

Zur Foérderung einer langfristigen Mitarbeiterbindung und zur Beteiligung der Mitarbeitenden am Unternehmens-
erfolg bietet HUGO BOSS ein Mitarbeiteraktienprogramm (Employee Share Investment Program, SHIP)
an, das es Mitarbeitenden ermaglicht, in regelmdaBigen Abstanden HUGO BOSS Aktien zu vorteilhaften
Konditionen zu erwerben.

Vereinigungsfreiheit und Tarifverhandlungen

Die Vereinigungsfreiheit und das Recht auf Tarifverhandlungen sind grundlegende Arbeitnehmerrechte und
in den Beschdaftigungspraktiken von HUGO BOSS verankert. Diese Rechte ermdglichen es Mitarbeitenden,
ihre Anliegen zu duBern, in den Dialog mit dem Management zu treten und Arbeitsbedingungen kollektiv
zu verhandeln. Die Wahrung dieser Grundsdtze starkt das gegenseitige Vertrauen, fordert eine konstruktive
Arbeitskultur und unterstitzt eine langfristige Mitarbeiterbindung entlang unserer globalen Geschdaftstatigkeit.

Ziele

HUGO BOSS verpflichtet sich, das Recht seiner Mitarbeitenden auf gewerkschaftliche Vereinigung und
Teilnahme an Tarifverhandlungen zu respektieren und zu wahren. Unsere Grundsatzerklarung zur Wahrung
der Menschenrechte und unsere Richtlinie zur Achtung der Menschenrechte unterstreichen unser Engagement
fur einen offenen und konstruktiven Dialog mit Mitarbeitenden und deren Vertretern. Unser Ziel ist es, sicher-
zustellen, dass diese Rechte an allen Standorten konsequent respektiert werden, in Ubereinstimmung mit
nationalen Gesetzen, und jegliche VerstéBe zu verhindern.

Im Europdischen Wirtschaftsraum (EWR) ist derzeit Deutschland das einzige Land, in dem HUGO BOSS den
ESRS-Berichtsschwellenwert von 50 oder mehr Mitarbeitenden, die mindestens 10 % der Gesamtbelegschaft
ausmachen, erreicht. Entsprechend und im Einklang mit den ESRS-Ubergangsregelungen fokussiert sich die
Berichterstattung fur das Geschdaftsjahr 2025 auf Deutschland. In Deutschland sind alle Beschdéftigten durch
kollektiv- und tarifvertragliche Regelungen abgedeckt und werden von Arbeitnehmervertretern reprasen-
tiert. Folglich betragt der Anteil der HUGO BOSS Mitarbeitenden, die unter einen Tarifvertrag fallen, 22 %.
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TARIFVERTRAGLICHE ABDECKUNG DER MITARBEITENDEN (IN %)

Tarifvertragliche Abdeckung
Abdeckungsrate Beschaftigte in EWR

0-19%

20-39%

40-59 %

60-79 %

80-100 % Deutschland

1 Die Daten zur Tarifbindung werden weltweit im Rahmen einer jahrlichen Erhebung zum 31. Dezember erhoben und gemdaB der ESRS-Methodik berechnet (Anteil
der von Tarifvertragen abgedeckten Mitarbeitenden im Verhaltnis zur Gesamtzahl der Mitarbeitenden auf Basis der Gesamtbelegschaft zum Jahresende).

MaBnahmen

Far einen aktiven Austausch mit seiner Belegschaft nutzt HUGO BOSS an seinen weltweiten Standorten
verschiedene Kandle, darunter Gewerkschaften, Betriebsrate und Arbeithehmerausschiisse, um einen
offenen Dialog zu fordern und Arbeitsrechte zu starken. Als global tatiges Unternehmen verfigt HUGO BOSS
in verschiedenen Landern Uber Gewerkschaften und Arbeitnehmervertretungen, die gesetzlichen Bestim-
mungen entsprechen.

In Deutschland wird der soziale Dialog durch eine enge Zusammenarbeit zwischen dem gewdhlten Betriebsrat
der HUGO BOSS AG und dem Vorstand geférdert. Diese Zusammenarbeit ermoglicht konstruktive Verhand-
lungen zu einer Vielzahl arbeitsbezogener Themen und hat zum Abschluss zahlreicher Betriebsvereinbarungen
gefuhrt, die unter anderem den Gesundheitsschutz, flexible Arbeitszeitmodelle, Kinderbetreuung, Familien-
hilfeprogramme und Jubildumspramien umfassen. Auch in der Tiirkei bieten gewdhlte Arbeitnehmervertreter
strukturierte Kandle, Gber die Mitarbeitende Bedenken duBern und einen Dialog Uber die Arbeitsbedingungen
fuhren kénnen. In Mexiko beschdftigen sich spezialisierte Mitarbeiterausschisse mit Themen wie Gesundheit,
Sicherheit und Arbeitsbedingungen, wahrend sich in Frankreich der Wirtschafts- und Sozialausschuss (Comité
social et économique, CSE), der verschiedene Arbeitnehmergruppen vertritt, regelmaBig mit dem lokalen
Management trifft, um Arbeitnehmerbelange zu besprechen.

Gleichbehandlung und Chancengleichheit fiir alle

Bei HUGO BOSS setzen wir uns aktiv dafir ein, einen Arbeitsplatz zu schaffen, der von Vielfalt, Gleich-
stellung und Inklusion (Diversity, Equity, and Inclusion, DE&I) geprdgt ist. Diese Prinzipien, ergdnzt durch
unseren Fokus auf Geschlechtergleichstellung, Antidiskriminierung und kontinuierliche Weiterbildung, bilden
die Grundlage fur ein unterstitzendes und motivierendes Arbeitsumfeld, in dem sich jeder Einzelne geschatzt,
respektiert und ermutigt fahlt, sich mit individuellen Perspektiven einzubringen und weiterzuentwickeln.

HUGO BOSS setzt sich daftr ein, geschlechtsspezifische Lohnunterschiede zu beseitigen, sicherzustellen,
dass Beférderungen und VergUtungsentscheidungen transparent und leistungsorientiert sind, und Hindernisse
far den beruflichen Aufstieg aufgrund des Geschlechts zu beseitigen. Die Erhéhung der Transparenz in unseren
Rahmenbedingungen fur die berufliche Entwicklung und VergUtung ist ein wichtiger Faktor fur die Férderung
eines gerechteren Arbeitsumfelds. Gleichzeitig verfolgen wir eine konsequente Null-Toleranz-Politik gegeniiber
Beldstigung und Gewalt am Arbeitsplatz. Um unsere inklusive Unternehmenskultur zu bewahren, haben wir
Richtlinien eingeflhrt, die unsere Mitarbeitenden vor unethischem Verhalten schitzen sollen. Indem wir ein
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sicheres und respektvolles Arbeitsumfeld schaffen, erméglichen wir es allen Mitarbeitenden, ihr Potenzial
frei von Angst vor Diskriminierung oder Benachteiligung voll zu entfalten. Wir legen zudem groB3en Wert auf
Weiterbildung und Entwicklung, damit unsere Mitarbeitenden — unabhdngig von ihrem Hintergrund oder
ihrer Position — ihre Fahigkeiten kontinuierlich verbessern, innerhalb des Unternehmens wachsen und zu
unserem gemeinsamen Erfolg beitragen kénnen. Durch die Férderung dieser Initiativen pflegen wir nicht nur
eine integrative Kultur, sondern befdhigen unsere Mitarbeitenden auch, ihr volles Potenzial auszuschopfen,
und unterstitzen so das kontinuierliche Wachstum und den Erfolg sowohl unserer Mitarbeitenden als auch
des Unternehmens.

Vielfalt, Gleichstellung und Inklusion (DE&I)

DE&I sind bei HUGO BOSS fest in unserer Mission verankert, die Modebranche neu zu definieren. Wir
verpflichten uns, ein inklusives und gerechtes Umfeld zu férdern, in dem unterschiedliche Perspektiven
Kreativitdt und Innovation vorantreiben.

Ziele

HUGO BOSS setzt sich fur die Férderung der Geschlechtergleichstellung auf allen Unternehmensebenen
ein. Zum 31. Dezember 2025 machten Frauen 59 % unserer Belegschaft aus und stellten damit auch weiterhin
die Mehrheit (2024: 59 %). Uber alle FlUhrungsebenen hinweg waren 49 % der Positionen mit Frauen besetzt,
unverdndert zum Vorjahr (2024: 49 %).

MITARBEITENDE IN DER ERSTEN UND ZWEITEN FUHRUNGSEBENE

i

49 % 51%
Frauen Mdénner
(2024: 49 %) (2024: 51 %)
Davon erste Managementebene Davon erste Managementebene
24 % (2024: 27 %) 76 % (2024:73 %)
Davon zweite Managementebene Davon zweite Managementebene
43 % (2024: 44 %) 57 % (2024: 56 %)

HUGO BOSS hat klare Zielsetzungen zur Steigerung des Frauenanteils in Fihrungspositionen festgelegt. Das
Unternehmen strebt an, bis 2030 einen Anteil von mindestens 40 % Frauen in der ersten Fiihrungsebene
unterhalb des Vorstands sowie mindestens 50 % Frauen in der zweiten Fiihrungsebene zu erreichen. Zum
31. Dezember 2025 lag der Frauenanteil in der obersten Fihrungsebene bei 24 % und in der zweiten Flihrungs-
ebene bei 43% (31. Dezember 2024: 27 % bzw. 44%). Diese Ziele ersetzen die bisherigen zeitgebundenen
Ziele mit dem Zieljahr 2025, die nicht vollstandig erreicht wurden. Auf Basis der bisherigen Fortschritte und
der verbleibenden Licke zu den definierten Schwellenwerten hat der Vorstand die Fortfiihrung der Ziele mit
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einem verléngerten Zieljahr 2030 beschlossen. HUGO BOSS setzt sich weiterhin fur eine stdrkere Vertretung
von Frauen in FUhrungspositionen ein und wird weiterhin MaBnahmen umsetzen, um die Fortschritte bei der
Erreichung dieser Ziele zu untersttzen, wobei die konkreten Initiativen im Abschnitt ,MaBnahmen” weiter
unten beschrieben sind.

MITARBEITENDE NACH ALTERSGRUPPE (ANZAHL UND ANTEIL)

2025 2024

Anzahl Anteil (%) Anzahl Anteil (%)

<30 Jahre 5.699 6.581 31

30 bis 50 Jahre 11.710 12.205 57

>50 Jahre 2.6M 2.500 12

Gesamtzahl der Mitarbeitenden 20.020 21.286 100

Neben der Geschlechterverteilung beobachten wir auch die Altersstruktur unserer Belegschaft genau, um
eine ausgewogene Balance zwischen verschiedenen Generationen zu gewdhrleisten. Diese ausgewogene
Altersstruktur spiegelt die dynamische Mischung aus Nachwuchstalenten und erfahrenen Fachkraften wider
und bildet die treibende Kraft hinter dem Erfolg von HUGO BOSS.

HUGO BOSS misst Gleichstellung und Inklusion auch im Rahmen der jahrlichen Mitarbeiterbefragung. Im
Bereich Gleichstellung hat sich HUGO BOSS das Ziel gesetzt, bis 2030 eine Zustimmungsrate von 85%
beim Gleichberechtigungsindex (,Equity-Index") zu erreichen. Dieser Index gibt Aufschluss darlber, wie
unsere Mitarbeitende die Fairness am Arbeitsplatz wahrnehmen und umfasst mehrere Aussagen, darunter
.Menschen werden hier unabhdngig von ihrer ethnischen Zugehérigkeit, inrem Alter, ihrem Geschlecht oder
ihrer sexuellen Orientierung fair behandelt.” Im Jahr 2025 sahen 87 % der Mitarbeitenden HUGO BOSS als
einen fairen und gerechten Arbeitsplatz an (2024: 80 %). Entsprechend wird Inklusion anhand der Umfrage-
aussage ,Ich kann ich selbst sein" gemessen, wobei HUGO BOSS hier eine Zustimmungsrate von 79 % bis
2030 anstrebt. Im Jahr 2025 stimmten bereits 81% der Mitarbeitenden zu, dass sie sich in das Unternehmen
integriert fuhlen (2024: 74 %).

MaBnahmen

HUGO BOSS hat eine umfassende DE&I-Ambition entwickelt, die auf funf zentralen Saulen basiert: Mitar-
beitenden, Unternehmen, Kunden, Geschdaftspartnern und unserer Gemeinschaft. Um DE&I innerhalb der
Organisation weiter voranzutreiben und in unsere Unternehmenskultur zu verankern, bindelt unsere MIX &
MATCH Initiative zahlreiche interne und externe MaBnahmen, die darauf abzielen, das Bewusstsein zu
scharfen, aufzukléaren und eine Kultur der Inklusion zu férdern. Unsere Diversity Task Force (DTF), bestehend
aus Mitarbeitenden unterschiedlicher Hintergriinde, treibt die Umsetzung dieser Initiativen voran. In speziellen
Arbeitsgruppen widmet sie sich Themen wie Geschlechtergleichstellung und der Reprdsentation von LGBTQIA+.
Zusatzlich konnen Mitarbeitende selbstorganisierte Gruppen bilden, wie die Wonder Women CREW oder die
BE YOU CREW, die sichere Raume fur den Erfahrungsaustausch und die gegenseitige Unterstitzung schaffen.

Wir bieten unseren Mitarbeitenden regelmdafBig DE&I-Schulungen an, darunter auch Programme, die fur
unbewusste Vorurteile (Unconscious Bias) sensibilisieren und zur Férderung inklusiver sowie wirksamer
Entscheidungsprozesse beitragen sollen. Im Jahr 2025 stellte HUGO BOSS sicher, dass sdmtliche Mitar-
beitende an verpflichtenden DE&I- und Unconscious-Bias-Schulungen teilnahmen, die in einem Turnus von
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18 Monaten zu absolvieren sind. Angesichts der Bedeutung inklusiver Fihrung fur die Unternehmenskultur
integriert HUGO BOSS gezielte Unconscious-Bias-Schulungen in seine Programme zur FlUhrungskrafte-
entwicklung. So werden insbesondere im Rahmen von Beférderungs- und Leistungsbeurteilungsprozessen
Sensibilisierungsschulungen zu Antidiskriminierungsrichtlinien und -praktiken fur das mittlere und obere
Management angeboten.

Die Forderung der Geschlechtergleichstellung bleibt eine klare Prioritat, mit kontinuierlichen MaBnahmen zur
Starkung der weiblichen Reprdsentation in Fihrungspositionen. Unser Diversity Hiring Council spielt eine
zentrale Rolle bei der Uberpriifung des Einstellungsprozesses fir Fllhrungspositionen und der Sicherstellung
einer geschlechterausgewogenen Kandidatenauswahl. Um die Férderung von FUhrungskraften unterschied-
lichen Geschlechts weiter voranzutreiben, haben wir 2024 das Programm SHE BOSS ins Leben gerufen.
Dieses unterstitzt talentierte weibliche Fihrungskrafte bei HUGO BOSS gezielt in ihrer Weiterentwicklung
und wird durch eine aktive Begleitung seitens des Managements geférdert. Aufgrund der positiven Resonanz
ist ein konzernweiter Roll-out des Programms ab 2026 vorgesehen. Die DE&I-Grundsdtze sind auch in die
taglichen Geschdaftsabldufe und Rekrutierungsprozesse integriert, mit inklusiven Stellenbeschreibungen,
Stellenausschreibungen und Einstellungspraktiken, die darauf ausgelegt sind, vielfdltige Talente anzuziehen
und unbewusste Vorurteile zu minimieren.

Im Einklang mit den Women's Empowerment Principles der Vereinten Nationen setzen wir uns dafur ein,
Chancengleichheit, ausgewogene Reprdsentation und eine faire Behandlung aller Geschlechter am Arbeits-
platz zu férdern. Gleichzeitig unterstitzen wir die Partnership for Global LGBTIQ+ Equality (PGLE), einen
Zusammenschluss von Organisationen, die sich daftr einsetzen, ihre individuelle und kollektive Flrsprache zu
nutzen, um die Gleichstellung und Inklusion von LGBTIQ+ weltweit zu beschleunigen. Unser Ubergeordnetes
Ziel ist es, die Gleichstellung der Geschlechter fest in unserer Unternehmenskultur zu verankern und eine
ausgewogene Vertretung in FUhrungspositionen sowie Uber alle Funktionen hinweg zu gewdhrleisten.

Gleichstellung der Geschlechter und gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit

Bei HUGO BOSS erkennen wir an, dass Geschlechtergleichstellung eine faire Verglitung, chancengerechte
berufliche Entwicklung sowie ausgewogene Fiihrungsméglichkeiten umfasst. HUGO BOSS ist bestrebt,
dass alle Mitarbeitenden unabhdngig vom Geschlecht Anspruch auf die gleichen Rechte, Chancen und den
gleichen Zugang zu Ressourcen haben.

Ziele

HUGO BOSS verpflichtet sich zur Einhaltung seiner Fair-Pay-Selbstverpflichtung und wirkt darauf hin, dass
die VergUtung frei von Diskriminierung aufgrund des Geschlechts oder anderer Merkmale erfolgt. Ziel ist es,
gleiche Bezahlung fur gleichwertige Arbeit Uber alle Funktionen und Hierarchieebenen hinweg zu gewdhrleisten.

Fur das Geschaftsjahr 2025 berichtet HUGO BOSS ein bereinigtes Gender-Pay-Gap von 2,2 % als wichtigen
Indikator fur die Lohngleichheit innerhalb des Konzerns. Diese Kennzahl basiert auf einer HUGO BOSS-
spezifischen Methodik und misst die Differenz zwischen der durchschnittlichen jéhrlichen Gesamtvergitung von
mdnnlichen und weiblichen Mitarbeitenden im Verhaltnis zur durchschnittlichen jéhrlichen Gesamtvergttung
mdannlicher Mitarbeitender. Dabei werden die Art der Beschdaftigung (Hierarchieebene) sowie der Standort
(Stadt) bericksichtigt, um Vergltungsunterschiede zwischen vergleichbaren Funktionen abzubilden. Die
Berechnung basiert auf Daten zur gesamten direkten VergUtung (Total Direct Compensation) zum Stichtag
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31. Oktober 2025. Der Datensatz umfasst alle Mitarbeitenden mit Ausnahme von Lernenden, befristeten
Aushilfskrafte sowie Mitarbeitenden des HUGO BOSS Digital Campus in Porto (Portugal). Die gesamte direkte
Vergltung setzt sich aus dem Grundgehalt einschlieBlich Barzulagen sowie aus Zielwerten der variablen
Vergltung zusammen, bestehend aus kurzfristigen Incentives (Short-Term Incentive, STI), langfristigen
Incentives (Long-Term Incentive, LTI) und der Mitarbeitendengewinnbeteiligung (Employee Profit Sharing,
EPS). Variable, nicht vertraglich fixierte Vergutungsbestandteile sowie Sachleistungen, Uberstunden und Uber-
stundenausgleich sind von der Berechnung ausgeschlossen. Fur Mitarbeitende in Retail-Funktionen werden
Provisionen auf Basis der tatsdchlich erzielten Einnahmen und nicht anhand von Zielwerten bericksichtigt,
um dem leistungsabhdngigen Charakter dieser Tatigkeiten Rechnung zu tragen. Fir diese Funktionen wird
die im Oktober erzielte Provision auf zwolf Monate hochgerechnet.

MaBnahmen

Die Grundlage fur ein Arbeitsumfeld, das Geschlechtergleichstellung férdert und Diskriminierung verhindert,
ist die Sensibilisierung der Mitarbeitenden. HUGO BOSS hat deshalb gezielte Schulungsprogramme entwi-
ckelt, die Uber Vorurteile, Diskriminierung und die Bedeutung von Geschlechtergleichstellung informieren.
Das Unternehmen hat zudem die UN Women's Empowerment Principles unterzeichnet, die als Leitfaden
far die Férderung der Gleichstellung der Geschlechter in der Berufswelt dienen. Diese Initiativen sind eng
in die Ubergeordneten HR-Strategien eingebettet, insbesondere in den Bereichen Karriereentwicklung,
Beférderungen und Leistungsmanagement, sodass Erkenntnisse aus Schulungen und Analysen gezielt in
die Personalplanung und Talententwicklung einflieBen.

Alle Mitarbeitenden haben Anspruch auf eine faire und marktgerechte Vergiitung und profitieren zudem
von weiteren Leistungen wie Krankenversicherung, Mutterschafts- und Elternzeit sowie finanzieller Unter-
stUtzung fur externe Weiterbildungen, im Einklang mit dem Fair-Pay-Commitment von HUGO BOSS. Auf
der Grundlage unseres standardisierten Bewertungssystems werden regelmdfig geschlechtsspezifische
Analysen der Vergiitungsunterschiede zwischen Mitarbeitenden in vergleichbaren Positionen durchgefihrt.
Diese Analysen werden kontinuierlich erweitert, um die Ursachen fur Lohnunterschiede besser zu verstehen
und auf deren Minimierung hinzuarbeiten. Weiterfihrende Informationen zu unserem Vergitungssystem
finden sich im vorhergehenden Abschnitt ,Angemessene Entlohnung".

Gleichzeitig fordert HUGO BOSS aktiv die Starkung von Frauen, insbesondere beim Wiedereinstieg in den
Beruf nach der Elternzeit, durch Initiativen wie unser Programm ,Open Doors for Women" in Izmir (TUrkei).
Das Programm bietet Mentoring, Karriereentwicklungsmaoglichkeiten und Unterstitzungsnetzwerke, um
Barrieren abzubauen und Frauen mit den erforderlichen Kompetenzen fur ihren Erfolg auszustatten.

MaBnahmen gegen Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz

Bei HUGO BOSS setzen wir uns fur ein Arbeitsumfeld ein, in dem alle Mitarbeitenden fur ihre Individualitat
geschdatzt werden und sich frei ausdricken kénnen, frei von Diskriminierung, Gewalt oder Beldstigung. Von
allen Mitarbeitenden wird erwartet, dass sie einander mit Respekt und Wiirde begegnen, unabhéngig
von Alter, Geschlecht, ethnischer Herkunft, sexueller Orientierung, Behinderung, Nationalitat, Glauben,
politischer Uberzeugung oder anderen persénlichen Merkmalen. Dieses Engagement wird durch regelmdBige
Schulungen sowie die klare Erwartung gestitzt, dass alle Mitarbeitenden zu einer positiven und inklusiven
Unternehmenskultur beitragen. Unser Einsatz fir ein respektvolles und sicheres Arbeitsumfeld wird durch
entsprechende Richtlinien und eine Null-Toleranz-Politik gegenUber Beldstigung und Gewalt untermauert.
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Ziele

HUGO BOSS verfolgt einen Null-Toleranz-Ansatz gegeniiber Gewalt und Beldstigung, in Ubereinstimmung
mit den gesetzlichen und unternehmensinternen Anforderungen zu Menschenrechten und Arbeitsstandards.
Als Teil unserer Selbstverpflichtung zu Antibeldstigung und unserer Antibeldstigungs-Richtlinie untersagen wir
strengstens jegliche Form von Beldstigung und Gewalt. Unser Ziel ist es, sicherzustellen, dass diese Standards
an all unseren Standorten konsequent eingehalten werden.

Im Geschaftsjahr 2025 wurden insgesamt 159 potenzielle Vorfdlle (ber die unternehmenseigenen Hinweis-
gebersysteme gemeldet. Davon betrafen 20 Meldungen Diskriminierung, einschlieBlich Beldstigung,
innerhalb der Konzernbelegschaft (2024: 12 Vorfdlle). Beide Kennzahlen umfassen alle Beschwerden, die
Uber das Hinweisgebersystem, die Ombudsperson sowie durch Bestdtigungen der zentralen und regionalen
HR-Funktionen eingereicht wurden. Wie im Vorjahr wurden keine Beschwerden Uber die verfigbaren
vertraulichen internen Kandle bei den nationalen Kontaktstellen (NKS) fir multinationale Unternehmen der
OECD eingereicht.

Im Geschdaftsjahr 2025 waren HUGO BOSS wie im Vorjahr keine schwerwiegenden Menschenrechts-
verletzungen innerhalb der eigenen Belegschaft bekannt, einschlieBlich Fallen von Kinderarbeit, Zwangsarbeit,
Menschenhandel oder der Missachtung der UN-Leitprinzipien und OECD-Leitsatze. Folglich wurden keine
wesentlichen Geldstrafen, BuBBgelder oder Entschadigungszahlungen im Zusammenhang mit Menschen-
rechtsfragen verzeichnet, was unser Engagement fir ethische Standards und Arbeitnehmerrechte bekraftigt.

MaBnahmen

HUGO BOSS fordert aktiv eine Kultur des Respekts und der Individualitat durch gezielte PraventionsmaBnahmen.
Um Diskriminierung, Gewalt und Beldstigung zu verhindern, fihren wir regelmdaBige Compliance-Schulungen
durch, die ein spezielles E-Learning-Modul zur Bekémpfung von Diskriminierung beinhalten. Dieser Kurs
sensibilisiert Mitarbeitende dafur, Beldstigung und Gewalt am Arbeitsplatz zu erkennen, zu verhindern und
dagegen vorzugehen, und bekrdaftigt zugleich unseren Null-Toleranz-Ansatz. Dieses Training wird jahrlich
Uberpraft und bei Bedarf aktualisiert, um verdnderten geschdaftlichen Anforderungen und regulatorischen
Vorgaben zu entsprechen.

Weiterbildung und Kompetenzentwicklung

Die Fachkompetenz und das Engagement unserer Mitarbeitenden sind entscheidend, um unsere strategischen
und finanziellen Ziele zu erreichen. Da das Geschdaftsumfeld immer komplexer und wettbewerbsintensiver
wird, steigt die Nachfrage nach qualifizierten und anpassungsféhigen Mitarbeitenden weiter an. Um dieser
Herausforderung zu begegnen, legt HUGO BOSS groBen Wert auf gezielte und individuelle Entwicklungs-
mdglichkeiten, die sowohl unsere Arbeitgeberattraktivitat als auch die Mitarbeiterbindung stérken. Durch
eine Vielzahl von Schulungsformaten befdhigen wir unsere Mitarbeitenden, sich persoénlich und beruflich
weiterzuentwickeln, férdern ihr Engagement, starken ihre Fahigkeiten und befahigen sie, aktiv zum langfristigen
Erfolg des Unternehmens beizutragen.
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MaBnahmen

HUGO BOSS legt Wert auf eine ausgeprégte FUhrungskultur und bietet seinen Mitarbeitenden weltweit
vielseitige Entwicklungsmoglichkeiten. Strukturierte Personalentwicklungsprogramme wie das Employee
Development Program (EDP) fur Fach- und Fihrungskrafte sollen Mitarbeitende auf Basis inrer Kompetenzen
fordern, ihr Wissen erweitern und ihre Fahigkeiten stérken, auch im Hinblick auf eine Fuhrungskarriere.
Zusatzlich zu rollenspezifischen Schulungen bieten wir auch Maéglichkeiten fir die Entwicklung sozialer
Kompetenzen, um so eine leistungsorientierte, integrative und kollaborative Unternehmenskultur zu férdern.

Uber Plattformen wie die HUGO BOSS University und die HUGO BOSS eLIBRARY haben unsere Mitar-
beitenden Zugang zu einer breiten Auswahl an Prasenz-, Live-Online- und E-Learning-Trainingskursen, die
sich auf Fach-, Sozial- und Managementkompetenzen konzentrieren. Auch 2025 haben wir Formate wie den
«Tiny Training”, ein einstindiges Schulungsformat zu relevanten Themen, und die Global Learning Week,
die den Wissensaustausch und die Zusammenarbeit unter der Leitung interner Experten weltweit fordert,
fortgesetzt. An unseren eigenen Produktions- und Logistikstandorten bleiben Prdsenzschulungen und
arbeitsplatzbezogene Unterweisungen ein fester Bestandteil des Einarbeitungsprozesses fur gewerbliche
Mitarbeitende.

Die Entwicklungsangebote von HUGO BOSS legen einen starken Fokus auf Flihrungsmentalitét, da wir der
Uberzeugung sind, dass diese einen wesentlichen Einfluss sowohl auf die Leistung unseres Unternehmens als
auch auf die Einsatzbereitschaft unserer Mitarbeitenden hat. Durch regelmaBige Workshops wollen wir dieses
Mindset in unserer Organisation verankern und so ein gemeinsames FUhrungsverstandnis schaffen. Wichtige
Programme wie das Leadership Development Program (LDP), das High Potential Program (HIPOSS) sowie
die Experienced Leaders Collection (ELC) sind darauf ausgerichtet, Fihrungspotenziale und -fahigkeiten
in verschiedenen Karrierephasen zu entwickeln. Von FUhrungskraften wird erwartet, dass sie starke Verbin-
dungen zwischen Mitarbeitenden und Teams aufbauen, den Teamgeist fordern und Chancengleichheit fur

alle gewdhrleisten.

HUGO BOSS unterstutzt zudem Studenten und Auszubildende durch Partnerschaften mit Universitgten und
Berufsbildungseinrichtungen weltweit. Diese Zusammenarbeit ermdglicht es uns, duale Studiengénge und
Ausbildungsberufe in gewerblichen, technischen und kaufmdannischen Bereichen anzubieten und so dem
wachsenden Fachkréftemangel aktiv entgegenzuwirken.

Interne Mobilitat wird bei HUGO BOSS als wesentlicher Faktor fur die Bindung von Talenten angesehen.
Unsere interne Karriereplattform ,GLOBAL JOBS" und das Mitarbeiterempfehlungsprogramm ,HUGO BOSS
Spotted” bieten Mitarbeitenden Transparenz und Entwicklungsmaoglichkeiten Uber Abteilungen und Unter-
nehmensbereiche hinweg. Der jahrlich stattfindende Performance & Development Dialog (PDD) bietet
strukturiertes Feedback und eine individuelle Entwicklungsplanung. Mit Hilfe eines Online-Tools werden
Daten zur Leistung der Mitarbeitenden, zu ihrem Potenzial sowie zu ihren Entwicklungsbedarfen erhoben, die
objektive Bewertungen, Halbjahresgesprdche sowie Peer-Feedback ermoglichen. Dieser Prozess unterstitzt
Mitarbeitende dabei, ihr Potenzial zu entfalten, und férdert zugleich eine langfristige Mitarbeiterbindung.
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Arbeitskrdfte in der Wertschépfungskette

HUGO BOSS erkennt die potenziellen Auswirkungen seiner Geschaftstatigkeit und Beschaffungsaktivitaten
auf Arbeitskrafte in der vorgelagerten Wertschépfungskette an. Entsprechende Risiken kénnen sowohl
auf Tier-1-Ebene als auch in weiter vorgelagerten Stufen der Wertschdpfungskette auftreten, insbesondere
in arbeitsintensiven Regionen, in denen in Teilen der Branche weiterhin strukturelle Herausforderungen wie
unsichere Beschaftigungsverhdltnisse, niedrige Lohne, Uberlange Arbeitszeiten, Einschrénkungen der Ver-
einigungsfreiheit und sozialer Dialog, geschlechtsbezogene Disparitéten, menschenrechtsbezogene Risiken,
insbesondere im Hinblick auf Kinder- und Zwangsarbeit, sowie Risiken fur Gesundheit und Sicherheit bestehen.

In Ubereinstimmung mit den EU-,Quick-Fix"-Erleichterungen fiir das Geschdaftsjahr 2025 wendet HUGO BOSS
ausgewdhlte Erleichterungen im Zusammenhang mit der Berichterstattung zu ESRS S2 an. Entsprechend wurde
S2 zwar als wesentlich eingestuft, das vorliegende Kapitel enthdlt jedoch zusammengefasste Angaben mit
Fokus auf zentrale Richtlinien, MaBnahmen, Ziele und Kennzahlen des Konzerns in Bezug auf Tier-1-Lieferanten.
Lieferanten der Tier-2-Ebene und vorgelagerter Stufen der Wertschopfungskette sind nicht Gegenstand der
Berichterstattung, auch wenn diese Stufen direkte Lieferanten umfassen.

Konzepte im Zusammenhang mit Arbeitskréften in der Wertschépfungskette

HUGO BOSS hat seine Verpflichtungen in Bezug auf Menschenrechte und Arbeitsbedingungen in einem
umfassenden Richtlinienrahmen fest verankert. Dieser umfasst insbesondere den Lieferantenverhaltens-
kodex (Supplier Code of Conduct, SCoC), die Grundsatzerkldrung und die Richtlinie zur Wahrung der
Menschenrechte sowie die Richtlinie zum Umgang mit Kinder- und Zwangsarbeit. Diese Richtlinien defi-
nieren die Erwartungen an sédmtliche Geschaftspartner und Produktionsstdtten und decken unter anderem
Aspekte wie Arbeitszeiten, angemessene Entlohnung, Vereinigungsfreiheit, Arbeits- und Gesundheitsschutz
sowie den Zugang zu Beschwerdemechanismen ab. Der Lieferantenverhaltenskodex sowie die zugehdrigen
Richtlinien oder gleichwertige Standards sind integraler Bestandteil des vertraglichen Rahmens mit allen
direkten Lieferanten. WeiterfUhrende Informationen zur Richtlinie zur Wahrung der Menschenrechte sind im
Kapitel ,Eigene Belegschaft” enthalten. Ergénzende Angaben zum Lieferantenverhaltenskodex finden sich
im Kapitel ,Governance”. > Eigene Belegschaft, > Governance

Ziele in Bezug auf Arbeitskrdfte in der Wertschdpfungskette

HUGO BOSS hat ein fortlaufendes Ziel definiert, wonach mindestens 90 % des Beschaffungsvolumens von
Tier-1-Lieferanten (einschlieBlich eigener Produktionsstétten) bezogen werden sollen, die eine der beiden
héchsten Social-Compliance-Leistungsstufen (,gut” oder ,zufriedenstellend”) innerhalb des unternehmens-
eigenen funfstufigen Bewertungssystems erreichen. Die Bewertung ,gut” bezieht sich auf Lieferanten, die die
notwendigen Aktivitdten fur sichere und faire Arbeitsbedingungen in ihren Managementsystemen verankert
haben und ihre soziale Verantwortung sehr gut wahrnehmen. Die Bewertung ,zufriedenstellend” bezieht sich
auf Lieferanten, die die Notwendigkeit sicherer und fairer Arbeitsbedingungen erkennen und entsprechende
MaBnahmen zu deren Umsetzung definiert haben. Die Einhaltung der Compliance-Anforderungen wird
regelmdBig durch Audits, Selbstauskinfte oder anerkannte externe Social-Compliance-Zertifikate Uberprift.
Im Geschaftsjahr 2025 wurde bereits ein Anteil von 94 % erreicht, was den kontinuierlichen Fortschritt bei
der Starkung sozialer und arbeitsrechtlicher Standards innerhalb der Tier-1-Lieferantenbasis widerspiegelt.
Dieses fortlaufende Ziel 16st zwei zuvor befristete Ziele fruhzeitig ab, die im Geschaftsjahr 2025 ausgelaufen
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wdren. Wahrend deutliche Fortschritte erzielt wurden, wurden die definierten Zielwerte — 100 % Bezug von
Tier-1-Lieferanten mit einem der beiden hochsten Leistungsstufen sowie 80 % Bezug von Lieferanten mit der
héchsten Leistungsstufe — nicht vollsténdig erreicht.

MaBnahmen im Zusammenhang mit Arbeitskrdften in der Wertschépfungskette

Wir verfolgen einen risikobasierten Ansatz bei der Auditierung unserer Tier-1-Lieferanten (einschlieBlich
eigener Produktionsstatten). Bei festgestellten Nichteinhaltungen werden entsprechende Korrekturmaf3-
nahmenpldne umgesetzt. Im Rahmen unseres Sustainable-Supply-Chain-(SSC)-Programms wird die Einhaltung
der SCoC-Anforderungen als Bestandteil unseres umfassenden Due-Diligence-Prozesses fiir Menschrechte
systematisch Uberwacht. Dieser Prozess umfasst auch die Identifizierung und Bewertung wesentlicher
arbeitsbezogener Risiken Uber die Tier-1-Ebene hinaus in der weiter vorgelagerten Wertschépfungskette.

Wir pflegen langfristige Partnerschaften mit unseren Lieferanten, um kontinuierliche Verbesserungen der
Arbeitsbedingungen und der sozialen Compliance zu férdern. Zur Starkung der lokalen Umsetzungskompetenz
binden wir Lieferanten zudem Uber Schulungen, Kandle zur Mitsprache der Beschdftigten sowie Zugang zu
Beschwerdemechanismen ein. Darlber hinaus arbeiten wir aktiv mit externen Stakeholdern zusammen -
darunter NGOs, Gewerkschaften sowie Multi-Stakeholder-Initiativen wie die Fair Labor Association (FLA) und
das International Accord for Health and Safety in the Textile and Garment Industry sowie das Bangladesh
Accord on Fire and Building Safety — um systemische Verbesserungen der Arbeitsstandards in der Bekleidungs-
industrie voranzutreiben.

Weitere Informationen zum Management von Lieferantenbeziehungen, unserer Hinweisgeberrichtlinie,
den Beschwerdemechanismen sowie Zahlungspraktiken finden sich im Kapitel ,Governance”. Ergénzende
Angaben zu unserem Ansatz im Umgang mit Lieferanten und Arbeitskraften in der Wertschopfungskette
sind zudem auf unserer Unternehmenswebsite verfligbar. > Governance

Verbraucher und Endnutzer

In einem zunehmend digitalen Umfeld sind der Schutz der Privatsphdre der Verbraucherinnen und
Verbraucher sowie der verantwortungsvolle Umgang mit Daten von zentraler Bedeutung fur die Wahrung
von Vertrauen und langfristigen Kundenbeziehungen. Datenschutz schitzt das Recht des Einzelnen auf die
Wahrung seiner personenbezogenen Daten und stellt damit eine wesentliche Voraussetzung fur das digitale
Geschdaftsmodell des Unternehmens dar, insbesondere vor dem Hintergrund der zunehmenden Bedeutung
von Kundendaten. VerstéBe gegen datenschutzrechtliche Bestimmungen oder Datenschutzverletzungen
kénnen betroffene Personen unmittelbar beeintrachtigen und zugleich erhebliche Compliance-, Finanz- und
Reputationsrisiken fur HUGO BOSS nach sich ziehen.

In Ubereinstimmung mit den EU-,Quick-Fix"-Erleichterungen fiir das Geschaftsjahr 2025 wendet HUGO BOSS
ausgewdhlte Erleichterungen im Zusammenhang mit der Berichterstattung zu ESRS S4 an. Entsprechend
wurde S4 zwar als wesentlich eingestuft, das vorliegende Kapitel enthdlt jedoch zusammengefasste Angaben
mit Fokus auf zentrale Richtlinien, MalBnahmen, Ziele und Kennzahlen.
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Konzepte in Zusammenhang mit Verbrauchern und Endnutzern

HUGO BOSS verpflichtet sich, personenbezogene Daten gemdl3 der EU-Datenschutz-Grundverordnung
(DSGVO) sowie weiteren anwendbaren Datenschutzvorschriften zu schitzen. Hierzu bestehen spezielle
Datenschutzrichtlinien, darunter die konzernweit geltende Datenschutzleitlinie sowie die Beschwerde-
richtlinie zum Umgang mit Datenschutzverletzungen. Diese Richtlinien informieren Verbraucherinnen und
Verbraucher Uber die Erhebung und Verarbeitung personenbezogener Daten, unter anderem im eigenen
Onlinestore hugoboss.com, in unserem Kundenbindungsprogramm, in mobilen Anwendungen sowie auf der
Unternehmenswebsite, und erldutern die sich aus der DSGVO ergebenden Betroffenenrechte. Dazu zdhlen
insbesondere das Rechts auf Auskunft, Berichtigung, Léschung, Einschrankung der Verarbeitung, Daten-
Ubertragbarkeit sowie Widerspruchsrecht. Die im Onlinestore sowie auf der Konzernwebsite zugdnglichen
Richtlinien gelten far sémtliche im Unternehmen verarbeiteten personenbezogenen Daten. Verbraucherinnen
und Verbraucher kénnen potenzielle Datenschutzverletzungen lber sichere Meldekandle anzeigen, darunter
die direkte Kontaktaufnahme mit unserem Datenschutzbeauftragten, die Ubermittlung von Hinweisen per
E-Mail oder die Kontaktaufnahme mit einer externen Ombudsperson, jeweils auch mit der Moglichkeit
einer anonymen Meldung. Der Datenschutzbeauftragte berichtet an den Chief Compliance Officer, der
wiederum dem CFO/CQOOQO direkt unterstellt ist. Er ist fur die Uberwachung der Einhaltung dieser Richtlinien
verantwortlich und fungiert als zentrale Ansprechperson fir sémtliche Datenschutzanfragen.

Ziele im Zusammenhang mit Verbrauchern und Endnutzern

HUGO BOSS verfolgt den Anspruch, VerstéBe gegen geltendes Datenschutzrecht weitestmoglich auszu-
schlieBen. Im Geschdaftsjahr 2025 wurde in Deutschland eine behérdlich festgestellte Datenschutzverletzung
bestdatigt, ohne dass daraus Sanktionen resultierten. Die zustdndige deutsche Aufsichtsbehérde hatte die
entsprechende Prifung bereits im Jahr 2024 infolge einer Kundenbeschwerde im Zusammenhang mit dem Erhalt
von Marketinginhalten eingeleitet. Das Verfahren wurde im Jahr 2025 ohne weitere MalBnahmen abgeschlossen.
Dartber hinaus wurden keine weiteren behordlich festgestellten Datenschutzverletzungen verzeichnet.

MaBnahmen im Zusammenhang mit Verbrauchern und Endnutzern

Zur Starkung der Informationssicherheit nutzt HUGO BOSS ein Informationssicherheits- und Analysesystem,
das eine Echtzeitlberwachung potenzieller Sicherheitsvorfdlle und Datenschutzverletzungen erméglicht. Das
Unternehmen verfugt Gber ein nach ISO/IEC 27001 zertifiziertes Informationssicherheitsmanagementsystem
und betreibt ein Security Operation Center (SOC), um eine kontinuierliche Uberwachung der IT-Landschaft
sicherzustellen. Darlber hinaus Uberprift HUGO BOSS regelmdafBig die geltenden Datenschutzvorschriften
in allen relevanten Rechtsordnungen. Eine speziell entwickelte Risikobewertungsmatrix, die unternehmens-
spezifische Strukturen in den jeweiligen Landern berlcksichtigt, unterstitzt einen zielgerichteten und effizienten
Ansatz zur Steuerung regulatorischer Risiken.

Interne Prozesse und Systeme zur Verarbeitung personenbezogener Daten werden kontinuierlich liberwacht
und weiterentwickelt, um die Einhaltung gesetzlicher Datenschutzvorgaben sicherzustellen. Diese laufenden
Verbesserungen dienen der Prévention von Datenmissbrauch und Datendiebstahl. Fir den Fall von Daten-
schutzverstéBen sind Notfallpldne implementiert, die eine unverzigliche Umsetzung technischer und
organisatorischer GegenmaBnahmen ermobglichen. Mitarbeitende, die personenbezogene Daten verarbeiten,
erhalten regelmé@Bige Schulungen, einschlieBlich eines verpflichtenden DSGVO-E-Learning-Programms fur
Beschdftigte, die personenbezogene Daten von EU-BUrgern verarbeiten, um ein dauerhaftes Bewusstsein
fUr datenschutzrechtliche Verantwortlichkeiten sicherzustellen.
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Governance

Die folgenden Tabellen geben einen Uberblick Uber die wichtigsten Ziele im Bereich Governance von
HUGO BOSS. Fur jedes Ziel stellen die Tabellen die Zielbeschreibung, das jeweilige Zieljahr sowie den aktuellen
Fortschritt dar. Die Ziele bilden einen strukturierten Rahmen zur Umsetzung unserer Ambitionen im Bereich
Governance in messbare Zielsetzungen.

TIERSCHUTZ

Ziel Zieljahr 2024
Bezug von 100 % der wichtigsten Naturmaterialien 2030 32%?
aus bevorzugten Quellen’

Bezug von 100 % mulesingfreier Wolle 2030 53%

1 GemdB der HUGO BOSS Materialstrategie sind Materialien aus bevorzugten Bezugsquellen als entweder recycelt, aus regenerativer Landwirtschaft stammend
oder anderen anerkannten externen Standards entsprechend definiert.
2 Nicht Teil der freiwilligen Prafung mit begrenzter Sicherheit nach ISAE 3000 (Revised).

ANTIKORRUPTION

Ziel Zieljahr 2025 2024

Vermeidung von RechtsverstéRen im Bereich Fortlaufend Keine VerstoBe Keine VerstoBe
Korruption und Bestechung

Governance

Eine verantwortungsvolle und transparente Unternehmensfiihrung ist ein integraler Bestandteil von
HUGO BOSS und ein Leitprinzip, das sémtliche Unternehmensbereiche umfasst. Sie ist ein wesentlicher Faktor
far langfristigen Unternehmenserfolg und nachhaltige Wertschépfung. Vorstand und Aufsichtsrat bekennen
sich dazu, den Fortbestand des Unternehmens zu sichern und eine verantwortungsvolle, transparente und
vorausschauende Unternehmensfihrung zu férdern. Auf diese Weise will HUGO BOSS das Vertrauen, das
Mitarbeitende, Aktiondre, Geschdaftspartner und die Offentlichkeit in das Unternehmen setzen, weiter starken.
Der folgende Abschnitt enthdlt Informationen, die unter teilweiser Anwendung der Offenlegungsanforderungen
des ESRS G1 erstellt wurden, und behandelt die im Rahmen der doppelten Wesentlichkeitsanalyse als
wesentlich identifizierten Themen im Bereich Unternehmensfihrung. Weitere Informationen zu Corporate
Governance finden sich zudem im Kapitel ,Corporate Governance und Erkldrung zur Unternehmensfihrung”
dieses Geschdftsberichts. > Corporate Governance und Erklérung zur Unternehmensfiihrung

Unternehmensfiihrung

Eine klar definierte Unternehmenskultur bildet bei HUGO BOSS die Grundlage fur verantwortungsbewusstes
unternehmerisches Handeln. Indem wir eindeutige Werte und Erwartungen in unseren Geschdaftsprozessen
verankern, férdern wir die Einhaltung von Vorschriften, unterstitzen ethisches Verhalten und schaffen ein
kooperatives Arbeitsumfeld, das durch umfassende Richtlinien und gezielte Schulungen gestarkt wird. Dieser
proaktive Ansatz zielt darauf ab, die Einhaltung von Gesetzen und ethischen Standards sicherzustellen
und gleichzeitig Konflikte am Arbeitsplatz zu minimieren. Ein effektives Hinweisgebersystem stdarkt die
Governance-Struktur zusatzlich, indem es Mitarbeitenden und anderen Stakeholdern sichere Kandle zur
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Meldung moglicher VerstoBe bietet. Diese Mechanismen zielen darauf ab, potenzielles Fehlverhalten frih-
zeitig zu erkennen und zu korrigieren, Transparenz zu férdern, das Vertrauen der Stakeholder zu schitzen
und die Einhaltung von Gesetzen und ethischen Normen zu stérken. HUGO BOSS verpflichtet sich zudem
zu verantwortungsvollen Geschdaftspraktiken im Bereich Tierschutz. Auch wenn wir in unseren Kollektionen
nur einen geringen Anteil tierischer Materialien wie Leder, Wolle und Daunen verwenden, setzen wir uns far
Transparenz und die Umsetzung robuster Kontrollmechanismen ein, um hohe Tierschutzstandards in unserer
Lieferkette sicherzustellen. Dartber hinaus misst HUGO BOSS der Prévention und Aufdeckung von Korruption
und Bestechung hohe Prioritét bei und verankert hierzu spezifische Richtlinien sowie Uberwachungs- und
Kontrollsysteme, um die Integritdt in allen Geschaftsbeziehungen zu gewdhrleisten. RegelmdafBige Schulungen
der Mitarbeitenden unterstreichen unseren Null-Toleranz-Ansatz gegentber unethischen Geschdaftspraktiken.
Unzureichendes Management von Lieferantenbeziehungen und unverantwortliche Zahlungspraktiken kénnen
finanziellen und operativen Druck auf Lieferanten auslben, die Stabilitédt von Cashflows beeintréchtigen
und das Vertrauen entlang der Wertschépfungskette schwachen. HUGO BOSS verfolgt daher das Ziel, faire,
transparente und resiliente Lieferantenpartnerschaften zu férdern, unter anderem durch gezielte Programme
zur Starkung der finanziellen Stabilitat und der langfristigen Zusammenarbeit.

Unternehmenskultur und Unternehmenspolitik

Die wertebasierte Unternehmenskultur von HUGO BOSS bildet das Fundament fur die Férderung des
Mitarbeiterengagements, die Innovationskraft des Unternehmens sowie die Erzielung eines langfristigen
Geschaftserfolgs. Sie pragt den Austausch mit Mitarbeitenden, Geschaftspartnern, Aktiondren, der Offent-
lichkeit und anderen Interessengruppen und férdert darlber hinaus Transparenz, Vertrauen und ethisches
Verhalten. Eine starke Unternehmenskultur trégt damit zum Wohl der Mitarbeitenden und der Gesellschaft
bei und starkt gleichzeitig die Reputation und den langfristigen Erfolg unseres Unternehmens. Als Teil
unserer Konzernstrategie CLAIM 5 TOUCHDOWN basiert die Unternehmenskultur auf funf zentralen Werten:
Unternehmergeist, Verantwortung, Teammentalitat, Einfachheit & Qualitét sowie jugendlicher Spirit.
Vertrauen bildet die Grundlage unserer tdglichen Arbeit, Gbergreifend Uber diese Werte, und fordert ein
kooperatives und motivierendes Arbeitsumfeld. Unsere Werte leiten das Handeln und die Interaktionen der
Mitarbeitenden, férdern die Zusammenarbeit und bringen die individuelle Entwicklung mit den Unternehmens-
zielen in Einklang. Um die konsequente Umsetzung dieser Grundsdétze sicherzustellen, setzt HUGO BOSS
gezielte Initiativen zur Férderung der Unternehmenskultur um. Dazu zdhlt unter anderem ein verpflichtendes
E-Learning-Modul, das alle 18 Monate zu absolvieren ist und Mitarbeitende fir ethisches Verhalten und die
Unternehmenswerte sensibilisiert. FUhrungsqualitdten spielen eine entscheidende Rolle bei der Férderung
unserer Unternehmenskultur. Fihrungskréfte bei HUGO BOSS agieren als Vorbilder, indem sie ihre Teams
stdrken und unsere Werte verkorpern.

HUGO BOSS bewertet seine Unternehmenskultur regelmdfig im Rahmen einer jéhrlichen Mitarbeiterbefragung,
um zu evaluieren, inwieweit unsere Unternehmenswerte aktiv gelebt werden, und um die wichtigsten Treiber
far ein gutes Arbeitsklima zu identifizieren. Die Ergebnisse werden mit dem Vorstand, den Fihrungskraften
sowie der gesamten Organisation geteilt und flieBen in die strategische Planung ein, um unsere Werte noch
stdrker im operativen Geschdft zu verankern. > Eigene Belegschaft

Konzepte im Zusammenhang mit Unternehmenskultur

HUGO BOSS hat konzernweite Verhaltensgrundsdtze in seinem Verhaltenskodex sowie in ergdnzenden
Konzernrichtlinien etabliert und damit die Grundlage geschaffen, um die Rechtmafigkeit der Aktivitaten seiner
Mitarbeitenden sicherzustellen. Der Verhaltenskodex dient als Fundament unseres Compliance-Systems und
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spiegelt die zentralen Werte und Verhaltensweisen wider, die HUGO BOSS definieren. Er gibt klare Leitlinien
vor, wie Mitarbeitende untereinander und mit externen Stakeholdern, einschlie3lich Kundinnen und Kunden,
Lieferanten und anderer Geschdftspartner, interagieren sollten, setzt einen verbindlichen Rahmen fur das
berufliche Verhalten und deckt dabei ein breites Spektrum relevanter Themenbereiche ab.

INHALTE DES HUGO BOSS VERHALTENSKODEX

Vermeidung von Interessenkonflikten

Kartellrecht und Antikorruption

R

2

Inhalte des Angemessene, sichere und faire Arbeitsbedingungen

HUGO BOSS
Verhaltenskodex Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit

Schutz der Umwelt und der biologischen Vielfalt

Tierschutz

Zentrale Grundsdatze des Kodex sind die Achtung international anerkannter Menschenrechte und unsere
Verpflichtung zur Sicherstellung menschenwiirdiger Arbeitsbedingungen, die sowohl die kérperliche
Unversehrtheit als auch die persoénliche Wirde der Mitarbeitenden schitzen. HUGO BOSS verfolgt eine
Null-Toleranz-Politik gegentber vorsatzlichem Fehlverhalten oder bewussten VerstéBen gegen den Kodex.
Um diese Grundsdtze fest in der Unternehmenskultur zu verankern, erhalten Mitarbeitende eine Kopie
des Kodex zusammen mit ihrem Arbeitsvertrag oder kénnen ihn digital Gber einen QR-Code abrufen. Der
Verhaltenskodex ist in mehreren Sprachen verfigbar und wurde zuletzt im Jahr 2025 aktualisiert und soll
in 2026 veroffentlicht werden. Die Uberwachung der Einhaltung des Verhaltenskodex obliegt dem Vorstand.
> Eigene Belegschaft

HUGO BOSS verankert seine ethischen, ékologischen und sozialen Standards entlang der gesamten Wert-
schopfungskette durch den Lieferantenverhaltenskodex (Supplier Code of Conduct, SCoC), der verbindliche
Mindeststandards fur alle Lieferanten (einschlieBlich eigener Produktionsstatten) sowie deren vorgelagerte
Lieferketten definiert. Die vertragliche Verpflichtung zur Einhaltung dieser Standards ist Voraussetzung fur eine
Zusammenarbeit. Der Kodex umfasst zentrale Themen wie Menschenrechte, Arbeitsstandards, Umweltschutz
und Korruptionsprévention. Er verbietet Kinder- und Zwangsarbeit, fordert faire Léhne und angemessene
Arbeitsbedingungen, begrenzt Arbeitszeiten, sofern keine nationalen gesetzlichen Regelungen bestehen,
und schitzt die Vereinigungsfreiheit sowie das Recht auf Kollektivverhandlungen. Der Kodex ist in Uber
30 Sprachen verfugbar, inklusive einer einseitigen Version, die an den Produktionsstandorten ausgehdngt
wird und einen QR-Code mit Zugang zu unseren Hinweisgeberkandlen enthdlt. Dies soll sicherstellen, dass
die Geschaftspraktiken unseren Erwartungen entsprechen, insbesondere in Regionen, in denen nationale
Gesetzgebung oder deren Durchsetzung unzureichend sein kann. Zur Sicherstellung von Kenntnis und
Einhaltung erhalten Tier-1-Lieferanten verpflichtende Schulungen zu Social-Compliance-Themen, wobei
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Hinweisgeberkandle einen Fokus bilden, und sind verpflichtet, die Inhalte des Kodex an ihre Beschaftigten
sowie an Dritte weiterzugeben. Die Einhaltung wird fortlaufend durch jéhrliche Selbstauskinfte, Sozialaudits
und anerkannte Zertifizierungen unabhdngiger Dritter Gberwacht und durch Lieferantenschulungen zu
relevanten ESG-Themen ergdnzt.

Hinweisgeberrichtlinie und Kandle zur Meldung von Bedenken

Die HUGO BOSS Hinweisgeberrichtlinie (Whistleblowing Policy) unterstreicht das Bekenntnis des Unter-
nehmens zu Transparenz, Integritdt und Verantwortlichkeit. Sie legt einen strukturierten Prozess fur die
Meldung, Aufklarung und Ahndung von GesetzesverstoéBen, unethischem Verhalten oder VerstéBen gegen
den Verhaltenskodex fest. Dazu zdhlen unter anderem Falle wie Menschenrechtsverletzungen, Korruption
und Bestechung, Betrug sowie Veruntreuung. Die Richtlinie beschreibt die verfugbaren Hinweisgeberkandle
sowie die Verfahrensschritte zur Bearbeitung gemeldeter Vorfdlle. Sie wird jahrlich Uberprift, wobei die letzte
Aktualisierung im Jahr 2025 die Vorfallkategorien konkretisiert, Rollen und Verantwortlichkeiten innerhalb
der Compliance-Funktion definiert und die Uberwachung durch den Vorstand mittels eines formalisierten
Berichtsprozesses fur Hochrisikovorfdlle weiter gestdarkt hat. Die Richtlinie gilt fir alle HUGO BOSS Mitarbei-
tenden und erstreckt sich darlber hinaus auf externe Stakeholder, darunter Geschdéftspartner, Arbeitskrafte
in der Wertschépfungskette und Kundinnen und Kunden. Sie soll die Vertraulichkeit sowie den Schutz von
Hinweisgebenden, betroffenen Personen und an Untersuchungen beteiligten Mitarbeitenden gewdhrleisten.

HUGO BOSS stellt seinen Mitarbeitenden und externen Stakeholdern unabhéngige interne und externe
Hinweisgeberkandle zur Verfligung, um potenzielles Fehlverhalten oder GesetzesverstéBe vertraulich und
bei Bedarf anonym zu melden. Dazu zéhlen unser Speak-Up Channel, eine externe Ombudsperson sowie
die zentrale Compliance-Abteilung. Der Speak-Up Channel ist weltweit online und Gber eine geblhrenfreie
Hotline in mehr als 50 Sprachen zugdnglich. Detaillierte Informationen zu sdmtlichen Meldewegen sind im
Intranet des Unternehmens sowie auf der Unternehmenswebsite verfliigbar, was Transparenz und Zugdnglichkeit
fur alle Stakeholder gewdhrleisten soll. Als zusdtzliche SchutzmaBnahme beinhaltet der Speak-Up Channel
Nachfassabfragen, mit denen ermittelt wird, ob meldende Personen nach Abgabe eines Hinweises irgendeine
Form von VergeltungsmaBnahmen erfahren haben. Dies erméglicht es der Compliance-Abteilung, potenzielle
Anliegen zeitnah zu Gberwachen und zu adressieren. Mitarbeitende kénnen Hinweise zudem direkt an ihre
Vorgesetzten oder an Compliance-Beauftragten auf Ebene der Tochtergesellschaften oder des Konzerns
richten. Insgesamt soll dieses System dazu beitragen, Risiken im Zusammenhang mit unethischem Verhalten,
RechtsverstéBen und moglichen Reputationsschdden zu mindern.

HUGO BOSS schult Mitarbeitende regelmdfRig, um das ethische Bewusstsein und die Compliance-Kultur zu
starken. Ein konzernweites Online-Compliance-Training, das fur alle Mitarbeitenden zugdnglich und fur
bestimmte Zielgruppen verpflichtend ist, wird mindestens alle 18 Monate durchgefihrt. Die Schulung deckt
zentrale Themen ab, darunter unsere Unternehmenswerte, den Verhaltenskodex, Antikorruption, Geld-
wdscheprdvention, Datenschutz, Informationssicherheit, Kartellrecht, Interessenkonflikte, Tierschutz sowie
Whistleblowing. Mitarbeitende, die fur die Bearbeitung von Compliance-Fdallen verantwortlich sind, erhalten
spezialisierte Schulungen, einschlie3lich Workshops zu internen Untersuchungen. Im Geschdaftsjahr 2025
initiilerte HUGO BOSS das Présenztrainingsformat ,How to Act Like a BOSS", das als Reaktion auf konkrete
Falle entwickelt wurde, die im Rahmen des Hinweisgebersystems identifiziert wurden. Die Initiative stérkt
ethisches Verhalten sowie die Sensibilisierung fir den Verhaltenskodex und wird schrittweise in den einzelnen
Unternehmensbereichen ausgerollt.

106



1 3 4 5

AN UNSERE ZUSAMMENGEFASSTER CORPORATE KONZERN- WEITERE HUGO BOSS
AKTIONARE LAGEBERICHT GOVERNANCE ABSCHLUSS ANGABEN . .
s Geschdéftsbericht 2025

Die Compliance-Abteilung stellt eine umfassende Dokumentation sémtlicher Untersuchungen sicher und
bewertet die Wirksamkeit der Hinweisgebersysteme mindestens einmal jahrlich. Im Jahr 2025 wurde eine
strukturierte Ursachenanalyse implementiert, um wiederkehrende Muster zu identifizieren und gezielte Verbes-
serungsmaBnahmen abzuleiten. Rickmeldungen interner und externer Stakeholder werden berlcksichtigt,
um sicherzustellen, dass das System wirksam bleibt und seinem Zweck entspricht.

Tierschutz

HUGO BOSS verpflichtet sich, in allen Bereichen seiner Geschdaftstatigkeit hohe Standards im Bereich des
Tier- und Artenschutzes einzuhalten. Unsere Tierschutzrichtlinie, die zuletzt im Jahr 2025 aktualisiert wurde
und 6ffentlich zugénglich ist, orientiert sich an international anerkannten Standards wie dem Ubereinkommen
Uber den internationalen Handel mit gefdhrdeten Arten freilebender Tiere und Pflanzen (CITES) sowie den
Richtlinien der Weltorganisation fur Tiergesundheit (WOAH). Die in Zusammenarbeit mit der Tierschutz-
organisation Vier Pfoten (FOUR PAWS) entwickelte Richtlinie enthalt ,Allgemeine Tierwohlziele", basierend
auf dem Funf-Domdnen-Modell, die Mindestanforderungen und MaBnahmen definieren, die sowohl das
kérperliche als auch das geistige Wohlbefinden der in der Lieferkette involvierten Tiere berUcksichtigen. Zur
kontinuierlichen Weiterentwicklung und zur Ausrichtung an sich wandelnden Best Practices steht HUGO BOSS
in einem fortlaufenden Dialog mit fUhrenden Tierschutz-NGOs, darunter Vier Pfoten und PETA. HUGO BOSS
lehnt Tierversuche fur sédmtliche Produkte, einschlieBlich Lizenzprodukte, ab und weitet dieses Engagement
auch auf die Entwicklung neuer Materialien und Produkte aus. Unsere Tierschutzrichtlinie gilt konzernweit,
wobei Abweichungen nur dann zuldssig sind, falls nationale Vorschriften im Widerspruch zur Richtlinie stehen
und die grundlegenden Prinzipien und Zielsetzungen der Richtlinie gewahrt bleiben. Die Nichteinhaltung der
Richtlinie kann arbeitsrechtliche Konsequenzen nach sich ziehen. Zur Umsetzung dieser Verpflichtungen in der
Praxis legt unsere konzernweite Materialstrategie bevorzugte Quellen fir Materialien tierischen Ursprungs
fest und definiert entsprechende Zielsetzungen. Sie dient Mitarbeitenden und Lieferanten als Orientierung fur
die konsistente Auswahl von Materialien, die durch unabhdangige Drittzertifizierungen verifiziert sein sollten
oder entlang der Lieferkette anerkannten Standards entsprechen.

Ziele im Zusammenhang mit Tierschutz

HUGO BOSS hat klare Standards und Ziele fur die Beschaffung von Materialien tierischen Ursprungs festge-
legt, die das Engagement des Unternehmens fur Nachhaltigkeit und Tierschutz bei Stoffen und Futterstoffen
widerspiegeln. Leder sollte ausschlieBlich als Nebenprodukt, insbesondere der Lebensmittelindustrie, bezogen
werden, darunter Schaf-, Ziegen-, Rinder- und Biffelleder. Exotische Lederarten und Zuchtpelze sind seit 2016
verboten, wéhrend auch auf die Verwendung von Angorawolle verzichtet wird. In Bezug auf Wolle legt unsere
Tierschutzrichtlinie besonderen Wert auf artgerechte Haltung, schonende Schermethoden und die Vermeidung
belastender Praktiken wie dem Lebendschneiden von Ldmmern (Mulesing). HUGO BOSS strebt an, bis 2030
ausschlieBlich mulesingfreie Wolle (inklusive recycelter Wolle) zu beziehen, nachdem im Jahr 2025 bereits ein
Anteil von 68 % erreicht wurde (2024: 53%). Dieses Ziel steht im Einklang mit unserem Ubergeordneten Ziel,
bis 2030 100 % unserer wichtigsten Naturmaterialien aus bevorzugten Quellen gemdR unserer Materialstrategie
zu beziehen. Regenerative Landwirtschaft stellt unsere bevorzugte Beschaffungsform fir Wolle dar, da sie
das Verbot von Mulesing mit weiteren Tierwohlaspekten wie Weidehaltung und minimierten Tiertransporten
verbindet. Die Einhaltung wird durch Standards wie AuthenticoR oder den ZQ Regenerative Index (ZQRX)
Uberprift. Das Gbergeordnete Ziel umfasst auch Kaschmir, Mohair und Daunen, die aus zertifizierten oder
recycelten Quellen stammen missen. Mohair wird ausschlielich nach dem Responsible Mohair Standard (RMS)
zertifiziert bezogen, wahrend Daunen aus DOWNPASS-zertifizierten oder recycelten Materialien stammen,
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wodurch Lebendrupf und Zwangsfutterung ausgeschlossen werden. Um die Abhdngigkeit von tierischen
Materialien weiter zu reduzieren, entwickelt und testet HUGO BOSS zudem vegane Alternativen, die den
Umwelt- und Funktionsstandards entsprechen. Weitere Informationen zu unserem Materialeinsatz finden sich
im Abschnitt ,Ressourcennutzung und Kreislaufwirtschaft”. > Ressourcennutzung und Kreislaufwirtschaft

Unsere Lieferanten spielen bei der Einhaltung unserer Tierschutzstandards eine entscheidende Rolle. Sémtliche
Lieferanten von Rohstoffen tierischen Ursprungs sowie Tier-1-Lieferanten, die tierische Materialien verarbeiten,
sind verpflichtet, mindestens die lokalen Tierschutzvorschriften einzuhalten.

Management der Beziehungen zu Lieferanten

HUGO BOSS verpflichtet sich zu verantwortungsvollem unternehmerischem Handeln entlang seiner Wert-
schopfungskette. Bestimmte Einkaufspraktiken, wie kurzfristige Planungen, Last-Minute-Anderungen von
spezifischen Bestellangaben oder verspdtete Zahlungen, kénnen sich negativ auf die Arbeitsbedingungen sowie
die finanzielle Stabilitat von Lieferanten auswirken. Um diese Risiken zu mindern und die Beschaffungspraktiken
mit unseren menschenrechtlichen Verpflichtungen in Einklang zu bringen, hat HUGO BOSS im Jahr 2025 eine
Leitlinie zu verantwortungsvollen Einkaufspraktiken eingefihrt, die vom Vorstand verabschiedet wurde.
Diese interne Leitlinie gilt fur alle Mitarbeitenden, die an Produktentwicklung und Bestellprozessen beteiligt
sind, einschlieBlich der Beschaffungs-, Design- und Kreativ-, Planungs-, Einkaufs- und Preisgestaltungs-
funktionen, und ist als Selbstverpflichtung verbindlich. Sie beschrénkt sich auf produktionsbezogene
Aktivitdten, wahrend nicht produktionsbezogene Materialien und Dienstleistungen durch eine separate,
spezifische Leitlinie geregelt werden.

In Anlehnung an international anerkannte Rahmenwerke, darunter das Common Framework for Responsible
Purchasing Practices (CFRPP) sowie der OECD-Leitfaden fur die Erflllung der Sorgfaltspflicht flr verantwor-
tungsvolles unternehmerisches Handeln, definiert unsere Leitlinie funf Kernprinzipien. Diese konzentrieren
sich auf interne Integration und Berichterstattung, partnerschaftliche Zusammenarbeit auf Augenhohe,
kollaborative Produktionsplanung und Bestellprozesse, faire Zahlungsbedingungen sowie eine tragfahige
Kostenkalkulation. Die Leitlinie gilt far alle Tier-1- und direkten Tier-2-Lieferanten — unabhdngig von ihrer
GréfBe, einschlieBlich kleiner und mittlerer Unternehmen (KMU) - und zielt darauf ab, deren Fahigkeit zu
einer effizienten Produktionsplanung, stabiler Beschéftigung sowie zur Einhaltung sozialer und 6kologischer
Standards zu stdrken.

Zur zusdtzlichen Verankerung verantwortungsvoller Einkaufspraktiken fuhrte HUGO BOSS gezielte Schulungs-
und SensibilisierungsmaBnahmen fur Teams aus den Bereichen Sourcing und Operations im Rahmen des
Onboarding-Prozesses durch. Dartber hinaus beteiligt sich das Unternehmen an der Multi-Stakeholder-
Initiative Learning and Implementation Community (LIC) zu verantwortungsvollen Einkaufspraktiken, die
Unternehmen, NGOs und weiteren Stakeholdern eine Plattform zum Austausch von Erkenntnissen und Best
Practices zur Verbesserung des Einkaufsverhaltens und zur Risikominderung in globalen Lieferketten bietet.

Die Beziehungen zu unseren Lieferanten werden durch unseren Lieferantenverhaltenskodex geregelt, der
weiter oben ndher beschrieben ist. Der Kodex definiert Mindeststandards in Bezug auf Menschenrechte,
Arbeitsbedingungen und Umweltschutz. Die Einhaltung des Kodex ist Voraussetzung fir eine Zusammenarbeit
und bildet die Grundlage unseres Ansatzes flr verantwortungsvolle Beschaffung. Weitere Informationen zu
lieferantenbezogenen Umweltleitlinien finden sich im Abschnitt ,Klimawandel”. > Klimawandel
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Verhinderung und Aufdeckung von Korruption und Bestechung

HUGO BOSS erwartet von allen Mitarbeitenden, dass sie im taglichen Geschdftsbetrieb rechtmdaBig handeln.
Bei HUGO BOSS ist unternehmerische Compliance eine zentrale Verantwortung des Vorstands und umfasst
MaBnahmen zur Sicherstellung der Einhaltung gesetzlicher und behérdlicher Vorschriften sowie interner
Richtlinien und Kodizes.

Konzepte zur Verhinderung und Aufdeckung von Korruption und Bestechung

Alle Mitarbeitenden sind verpflichtet, den konzernweiten Verhaltenskodex sowie ergdnzende spezifische
Compliance-Richtlinien einzuhalten. Dazu z&hlt unter anderem die Antikorruptionsrichtlinie, die zuletzt im
Geschdaftsjahr 2025 Uberarbeitet wurde und unter anderem die Annahme und Gewdhrung von Geschenken
und Einladungen regelt sowie wesentliche korruptionsbezogene Risikobereiche adressiert. Zudem definiert sie
klare Verfahren zur Meldung mutmaBlicher VerstéBe. Sowohl der offentlich zugéngliche Verhaltenskodex als
auch die internen Richtlinien unterliegen einer regelméBigen Uberprifung und werden bei Bedarf, insbeson-
dere infolge von Anderungen gesetzlicher und regulatorischer Anforderungen, aktualisiert. > Eigene Belegschaft

Die zentrale Compliance-Abteilung berichtet an den Chief Compliance Officer, der wiederum dem CFO/
COO direkt unterstellt ist. Die Compliance-Abteilung ist vorrangig fir die Unterstiitzung der Uberwachung
eines wirksamen Compliance-Management-Systems verantwortlich. In Zusammenarbeit mit den lokalen
Compliance-Ansprechpartnern in den Konzerngesellschaften stellt sie die Umsetzung und kontinuierliche
Weiterentwicklung der jeweiligen Richtlinien im Rahmen des Compliance-Programms sicher. Der Priifungs-
ausschuss des Aufsichtsrats wird regelmdBig Uber die Aktivitaten der Compliance-Abteilung informiert.

Ziele im Zusammenhang mit der Verhinderung und Aufdeckung von Korruption und Bestechung

Das Compliance-Management bei HUGO BOSS zielt auf ein konzernweit rechtskonformes Verhalten ab.
Ziel ist es, Rechtsverletzungen wie etwa Korruptions- und Bestechungsvorfdlle zu vermeiden, die neben
Reputations- und finanziellen Risiken insbesondere auch persénliche straf- und arbeitsrechtliche Konsequenzen
nach sich ziehen kénnen. Im Geschdaftsjahr 2025 wurden keine VerstéBe im Zusammenhang mit Korruption
und Bestechung seitens Behoérden oder Gerichten festgestellt (2024: keine VerstoRe).

MaBnahmen im Zusammenhang mit der Verhinderung und Aufdeckung von Korruption und Bestechung
Im Jahr 2025 wurde das Compliance-Management-System unter Anwendung eines risikobasierten Ansatzes
weiterentwickelt. Der Fokus lag dabei auf der Aktualisierung von Richtlinien, der Weiterentwicklung des
Hinweisgebersystems und des Fallmanagements sowie auf der Uberpriifung des Compliance-Risikobewertungs-
ansatzes im Bereich der Korruptionsprévention durch einen externen Prifer.

Zur Starkung des Compliance-Bewusstseins hat HUGO BOSS ein verpflichtendes, konzernweites Compliance-
Online-Training implementiert, das regelmdBig zu absolvieren ist. Weitere Details finden sich im Abschnitt zum
Hinweisgebersystem. Mitarbeitende in compliance-kritischen Funktionen erhalten zusétzliche Schulungen in
Online- und Prasenzformaten, die gezielt auf relevante Themen wie etwa Antikorruption zugeschnitten sind.

Samtliche Konzerngesellschaften werden bei Bedarf detaillierten Audits unterzogen, um die Einhaltung
interner Richtlinien und regulatorischer Anforderungen sicherzustellen. Wesentliche VerstéBe werden dem
Vorstand und dem Aufsichtsrat gemeldet, um unmittelbare Aufmerksamkeit und angemessene MaBnahmen
zu gewdhrleisten.
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Ergdnzend dazu bietet HUGO BOSS seinen Mitarbeitenden, Lieferanten und Geschdaftspartnern verschiedene
Hinweisgeberkandle, um potenzielles Fehlverhalten oder Straftaten vertraulich und anonym zu melden, wie
im entsprechenden Abschnitt oben ausfihrlich beschrieben. Alle gemeldeten Falle werden grindlich gepruft,
wobei strenge MaBnahmen zum Schutz der Hinweisgeber vor VergeltungsmaBnahmen ergriffen werden.
Dieses System unterstreicht das Engagement des Unternehmens fur die Férderung einer transparenten und
verantwortungsvollen Unternehmenskultur.

Zahlungspraktiken

HUGO BOSS strebt transparente und verantwortungsvolle Zahlungspraktiken gegentber allen Lieferanten
an, um stabile Geschaftsbeziehungen und finanzielle Resilienz entlang der Wertschépfungskette zu unterstitzen.
Die in diesem Abschnitt dargestellten Kennzahlen beziehen sich auf Tier-1- und direkte Tier-2-Lieferanten im
Rahmen der produktbezogenen Beschaffung des Konzerns, wahrend die indirekte Beschaffung von dieser
Berichterstattung ausgenommen ist.

Die konzernweit geltenden Standardzahlungsziele betragen fur Tier-1-Lieferanten 90-100 Tage ab
Rechnungseingang und fur direkte Tier-2-Lieferanten 100-120 Tage. Im Jahr 2025 entsprachen 84 % der
Rechnungen, gemessen am Beschaffungsvolumen, diesen Standardzahlungszielen (+/- 3 Werktage), wahrend
die durchschnittliche Zahlungsdauer fur Tier-1-Lieferanten bei 97 Tagen ab dem vertraglich vereinbarten
Falligkeitsdatum und bei 115 Tagen fur direkte Tier-2-Lieferanten lag. Die Zahlungsabwicklung erfolgt zentral
Uber standardisierte Systeme, die auf die Sicherstellung von Genauigkeit, Termintreue und Nachvollziehbarkeit
abzielen. Im Jahr 2025 gab es keine Gerichtsverfahren im Zusammenhang mit Zahlungsverzug gegenuber
Lieferanten.

Zur weiteren Starkung der Liquiditat und finanziellen Stabilitat der Lieferanten betreibt HUGO BOSS
ein freiwilliges Supplier Financing Program. Das Programm wird in Zusammenarbeit mit ausgewdhlten
Finanzpartnern umgesetzt und ermdoglicht berechtigten Lieferanten die vorzeitige Auszahlung genehmigter
Rechnungen zu vorteilhaften Finanzierungskonditionen. Dadurch erhalten Lieferanten einen schnelleren
Zugang zu Forderungen und kénnen inre Zahlungsféhigkeit auch in herausfordernden Phasen sicherstellen.
Im Jahr 2025 nahmen, gemessen am Beschaffungsvolumen, 65% der direkten Lieferanten, einschlielich
Tier-1- und Tier-2-Lieferanten, an dem Programm teil. Die Zahlungen erfolgten im Durchschnitt innerhalb von
21 Tagen nach Rechnungsstellung und damit deutlich schneller als die Standardzahlungsziele. Diese Initiative
tragt zur Starkung der Resilienz der Lieferanten bei und unterstitzt inre Fahigkeit, wichtige Verpflichtungen
wie die fristgerechte Zahlung von Léhnen sowie Investitionen in Compliance-MaBnahmen zu erfillen und
damit verantwortungsvolles unternehmerisches Handeln entlang der Wertschépfungskette zu férdern.
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