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PERSONAL HANDBUCH
Compliance Kodex

Rechtmassiges und verantwortungsvolles Handeln bildet bei der Wipf AG
die Grundlage fUr einen langfristigen Unternehmenserfolg.

Die Wipf AG nimmt ihre soziale und 6kologische Verantwortung wahr. Wir
orientieren uns dabei an den zehn Prinzipien des Global Compact der UN
(UNGC).

Das geltende Recht bildet einen verbindlichen Rahmen aller Aktivitaten der
Wipf AG. Mit der Beachtung der geltenden Rechtslage handelt jeder/er
Mitarbeiter*in im Interesse der Wipf AG. Rechtliche Verbote und Pflichten
sind immer zu beachten und umzusetzen. Rechtméssiges Handeln hat in
jedem Fall Vorrang, selbst bei gegenteiligen Anweisungen eines Vorgesetz-
ten.




und Wertschatzung




PERSONAL HANDBUCH
Compliance Kodex

ZWECK

Diese Richtlinie bestimmt bei der Wipf AG das unternehmensweite Verstandnis,
bezlglich dem Umgang mit Compliance: Herausforderungen in den Bereichen
Bestechung und Korruption, Geschenke und Entertainment, Betrug und Diebstahl,
Kartellrecht, Interessenkonflikte, Diskriminierung, Verhinderung von Vergeltungs-
massnahmen, Umweltschutz und dem Umgang mit Behdrden. Diese Richtlinie
enthalt ebenfalls Regelungen fUr Félle, in denen ein/eine Mitarbeiter*in gegen diese
Richtlinie oder andere Richtlinien der Wipf AG verstdsst.

GELTUNGSBEREICH
Dieser Kodex gilt fur alle Mitarbeitenden der Wipf AG.

BESTECHUNG UND KORRUPTION

Grundregel

Die Wipf AG verbietet jegliche Form von Bestechung und Korruption, unabhangig
von der Person oder Position der involvierten Parteien. Die Wipf AG beteiligt sich
an keiner Bestechung oder Korruption oder jeglichen Aktivitaten, die als solche
wahrgenommen werden koénnten. Dies bedeutet, dass alle Mitarbeiter*innen
jegliche Form von Bestechung oder Korruption vermeiden mussen, ob in direkter
oder indirekter Form Uber Mittelsmanner.




GESCHENKE UND ENTERTAINMENT

Mitarbeiterinnen mussen alle Formen von Geschenken und Entertainment mit Vorsicht behandeln, insbesondere im Hinblick
auf Risiken von Bestechung, Korruption und Interessenkonflikten. Mitarbeiter®innen missen deshalb darauf achten und
sicherstellen, dass sie nur Geschenke und Entertainment gewéhren oder annehmen, die:

e samtlichen externen und internen rechtlichen Erfordernissen und Richtlinien entsprechen, die fir den Gewahrenden und
den Empfanger zu beachten sind; dies ist insbesondere dann sorgféltig zu prufen, wenn der Empfanger ein
Amtstrager oder Familienmitglied eines Amtstragers ist

e einen berechtigten geschaftlichen Zweck verfolgen; Zweck darf es insbesondere nicht sein, eine Entscheidung des
Empfangers unangemessen zu beeinflussen

e der Situation angemessen sind

e die Grenzen guten Geschmacks einhalten und an einem fur Geschéaftszwecke angemessenen Ort Ubergeben werden
oder stattfinden

e ohne Verpflichtung gewéahrt werden, d.h. ohne eine Erwartungshaltung zu schaffen, dass im Gegenzug ein geschéftlicher
Gefallen erfolgt.

Die folgenden Arten von Geschenken und Entertainment dirfen niemals gewéahrt oder empfangen werden:
e Barzahlungen oder Bargeld-Aquivalente

e unangemessen vorteilhafte Beschaftigungs- oder sonstige Vertragsbedingungen

e Erwachsenenunterhaltung

UMGANG MIT GESCHENKEN UND ENTERTAINMENT

Gewahren

Mitarbeiter*innen sind verpflichtet, alle Geschenke und Entertainment, die sie gewahren, in der Spesenabrechnung auszuwei-
sen. Diese Registrierungspflicht erfasst jedoch nicht solche Geschenke und Entertainment, die Uber das Budget des Marke-
tings abgerechnet werden.




Akzeptieren

Mitarbeiter*innen mussen alle Geschenke sowie Entertainment mit einem Wert
von CHF 150.— oder mehr (einschliesslich MwSt.), die sie akzeptieren, dem HR
melden. Wenn ein/e Mitarbeiter*in wahrend eines Kalenderjahres von derselben
Person oder anderen Personen, die flur dasselbe Unternehmen oder dieselbe
Organisation tatig sind, mehrere Geschenke erhalt, die kumulativ den Schwel-
lenwert Uberschreiten, muss er/sie jedes dieser Geschenke melden.

Ausnahmen von dieser Meldepflicht kdnnen vom HR flr einzelne Mitarbeiter*in-
nen im Hinblick auf deren besondere Funktionen bei der Wipf AG gewahrt
werden (weitere Informationen dazu auf Nachfrage Uber den Richtlinienkontakt
auf Seite 15).

Spenden von Geschenken und Entertainment

Die Wipf AG ermutigt alle Mitarbeiter*innen, samtliche Geschenke und Enter-
tainment, die sie in ihrer Funktion als Mitarbeiter*in empfangen, zu spenden
(z. B. Weihnachtstombola).

BETRUG UND DIEBSTAHL
Die Wipf AG untersagt jegliche Form von Betrug und Diebstahl.

Um Betrug und Diebstahl zu vermeiden, mussen alle Mitarbeiter*innen:

e das Eigentum der Wipf AG sowie diejenigen anderen Personen respektieren
und schutzen

e das Eigentum der Wipf AG sowie das anderer bei allen Geschéftsaktivitaten
angemessen und sachgemass behandeln

e sich an die etablierten Regelungen und Kontrollen halten, um Betrug und
Diebstahl zu vermeiden oder zu erkennen

e aufmerksam gegentber ungewohnlichen Geschéftsaktivitaten sein, die auf
Betrug oder Diebstahl hinweisen kdnnten.

KARTELLRECHT

Die Wipf AG untersagt jegliche Form von wettbewerbsbehindernden Praktiken
und beteiligt sich an keiner Form von wettbewerbsbehindernden Praktiken oder
jeglichen Handlungen, die als solche Praktiken wahrgenommen werden
konnten. Die Mitarbeiter*innen sind verpflichtet solche Handlungen vermeiden.
In Zweifelsfallen mussen sie vorher Ricksprache mit der Geschéaftsleitung
nehmen.




Informationsaustausch mit Wettbewerbern

Mitarbeiter*innen durfen sich nicht am Informationsaustausch mit Wettbewerbern (horizontale Abstimmungen) beteiligen, die
es bezwecken, den Wettbewerb im relevanten Markt in einer Weise zu beeintrachtigen, die gegen anwendbares Kartellrecht
verstosst.

Grundregel

Mitarbeiter*innen durfen sich nicht an Vereinbarungen, Abstimmungen, Informationsaustausch oder Absprachen mit Wettbe-
werbern beteiligen, die Preise, Einkaufs- und Absatzmengen, Mérkte (oder Segmente von diesen), Kunden, technische
Losungen/Standards oder andere wettbewerbsrelevante Faktoren betreffen. Dies gilt unabhangig davon, ob diese Vereinba-
rungen formell oder informell sind.

Kritische Themen
Verbotene Vereinbarungen oder ,Branchenldésungen® hinsichtlich von Preisen, Absatzmengen, Markten, Kunden, technischen
Losungen/Standards oder anderer wettbewerbsrelevanter Faktoren kdnnen umfassen (nicht abschliessend):

e Preise: tatséchliche Preise (historisch, gegenwértig oder vorgeschlagen), Preisrichtlinien, Margen, Preislevel, Preisdifferen-
zen, Preisverdnderungen oder alle anderen Elemente der Preisbildung

e Absatzgebiete: Zielmarkte oder -regionen, Standorte der Einzelhandelsgeschafte oder andere geographische Strategien

e Kunden: Kundengruppen, spezifische Organisationen oder andere Kundensegmentierungen

e Geschaftsbedingungen: Nachlasse und Rabatte, Rabattrichtlinien, Lieferbedingungen, Zahlungsbedingungen und
andere individuelle Geschaftsbedingungen

e Absatzmarkte und -strategien: Absatz nach Menge oder Wert, Marktanteile, Marketingpléne, Werbebudgets oder
-strategien, Vorstellung neuer Produkte, Produktelimination, Ausschluss bestimmter Geschéaftspartner

e Produktion: aktuelle oder kinftige Produktionskapazitaten, Lagerbestande, beabsichtigte Produktionssteigerungen oder
senkungen, Produktionskosten

e Kostenstrukturen, Technologien, Forschungs- und Entwicklungsprogramme, Qualitétsstandards oder Investitionen.




Direkter Kontakt mit Wettbewerbern

Jeglicher Kontakt mit Wettbewerbern mit dem Zweck, die zuvor benannten Wettbewerbsgesichtspunkte zu besprechen,
kann Ursache kartellrechtlicher Bedenken sein, selbst auf informeller oder gesellschaftlicher Ebene. Dasselbe gilt auch fir ein
einmaliges Offenlegen von geschaéftlich sensiblen Informationen gegentber Wettbewerbern oder ein Entgegennehmen
solcher Informationen von Wettbewerbern. Wenn ein Wettbewerber eine/n Mitarbeiterin mit einem derartigen Anliegen
kontaktiert, ist der/die Mitarbeiter*in verpflichtet, einen solchen Austausch zu vermeiden. Sofern ihm/ihr das nicht gelingt,
muss er/sie sein Mitwirken oder seine Teilnahme verweigern und die Geschaftsleitung kontaktieren. Soweit praktisch moglich,
soll der/die Mitarbeiter*in darauf bestehen, dass sein Widerspruch dokumentiert wird. Ein Verstoss gegen kartellrechtliche
Regelungen kann auch dann vorliegen, wenn ein/eine Mitarbeiter*in versucht, sensible Information von einem/einer anderen
Mitarbeiter*in zu erlangen, der/die zuvor bei einem Wettbewerber angestellt war.

Abstimmung mit Zulieferern und Kunden
Mitarbeiterinnen durfen keinerlei Absprachen mit Zulieferern oder Kunden (vertikale Abstimmung) treffen, die es bezwecken,
den Wettbewerb in deren jeweiligen relevanten Markten in einer kartellrechtlich unzulassigen Weise zu beschranken.

Grundregel

Vereinbarungen, Absprachen oder Koordination mit Zulieferern oder Kunden im Hinblick auf Faktoren, die eine unzuléssige
Beschrankung in deren jeweiligen Markten bewirken kdnnen, sind verboten. Dies gilt unabh&ngig davon, ob solche Vereinba-
rungen formell oder informell sind.



und Diskriminierung
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INTERESSENKONFLIKTE

Grundregel

Mitarbeiter'innen mussen magliche und tatsachliche Interessenkonflikte in ihrer
geschéftlichen Tatigkeit vermeiden. Zu diesem Zweck mussen sie die Beziehun-
gen zwischen ihren privaten Interessen und ihren geschaftlichen Verpflichtungen
regelmassig prufen. In Fallen, in denen sie Interessenkonflikte nicht vermeiden
kdénnen, mussen sie diese offenlegen und wie unten beschrieben mit ihnen
umgehen.

Besondere Situationen

In bestimmten geschaftlichen Situationen kénnen Interessenkonflikte mit hoher
Wahrscheinlichkeit entstehen. Mitarbeiter‘innen missen deshalb mit besonderer
Sorgfalt etwaige Interessenkonflikte prifen, wenn:

e sie in ihrer beruflichen Funktion bei der Wipf AG mit nahestehenden Personen
Kontakt haben, z. B. bei Geschéaftsbeziehungen, Personaleinstellung, Perso-
nalfihrung, Geschenken und Entertainment oder Gewahrung von Vorteilen.

e sie personlich oder eine ihnen nahestehenden Person eine verglitete oder
nicht vergUtete Téatigkeit austben oder ein finanzielles oder nicht finanzielles
Interesse an einer Gesellschaft haben, die in einer Geschéftsbeziehung (z. B.
Einkauf oder Vertrieb) oder im Wettbewerb zu der Wipf AG steht.

Offenlegung und Handhabung von Interessenkonflikten

In Fallen, in denen Mitarbeiter*innen Interessenkonflikte nicht vermeiden kdnnen,
mussen sie diese ihrem Vorgesetzten gegenuber offenlegen. Das HR sollte,
sofern angemessen, darlber informiert werden.

Der Mitarbeiter*in und der Vorgesetzte missen zusammenarbeiten, um den Inter-
essenkonflikt mit angemessenen Massnahmen zu handhaben, so dass die
aufgetretene Situation das Urteilsvermdgen, die Verpflichtungen oder die Loyalitat
des betroffenen Mitarbeiters®in nicht beeintrachtigt. Diese Massnahmen k&nnen
unter anderem vorsehen, dass (nicht abschliessend):

e die Einbindung des betroffenen Mitarbeiters in die Geschéftsaktivitaten, die
den Interessenkonflikt begriinden, beschrankt wird

» die Uberwachung der Aktivitdten des Mitarbeiters in der betroffenen Ange-
legenheit verstarkt oder situationsspezifisch ein Vier-Augen-Prinzip eingefuhrt
wird

e die Verbindung (finanzieller oder anderer Art) des Mitarbeiters oder seiner
nahestehenden Person zu der Gesellschaft, die in Geschéaftsbeziehung oder
Wettbewerb zu der Wipf AG steht, aufgeldst wird

e dass, als letztes Mittel, das Arbeitsverhéltnis des Mitarbeiters bei der Wipf AG
voribergehend ausgesetzt oder endgultig beendet wird.

Soweit erforderlich oder angemessen, muss der Vorgesetzte HR und/oder die
Geschéftsleitung um Rat ersuchen. Alle involvierten Personen und Abteilungen
mussen die Informationen zum Interessenkonflikt vertraulich behandeln und
durfen sie nur weitergeben, soweit dies erforderlich ist.
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DISKRIMINIERUNG UND VORBILDFUNKTION

Wir respektieren die Einzigartigkeit und Vielfalt der Mitarbeiter*innen und
streben danach, kompetente und leistungsbereite Mitarbeiter*innen zu haben.
Unser Umgang soll von Fairness, Offenheit und im Besonderen von Wertschat-
zung und gegenseitigem Verstandnis gepragt sein.

Diskriminierung und Mobbing werden nicht toleriert. Niemand darf auf Grund
seiner ethnischen Herkunft oder Nationalitat, Religion, Hautfarbe, Geschlech-
tes, Alters, allfalliger Beeintrachtigung oder sexueller Orientierung benachteiligt
oder begunstigt werden.

Alle Arten von Belastigungen (nicht nur sexuelle) sind am Arbeitsplatz und auf
dem Firmenareal generell verboten. Jeder hat ein Recht auf Schutz. Es spielt
auch keine Rolle, ob der Austbende der Belastigung sein Verhalten als akzep-
tabel einstuft oder der Betroffene die Mdglichkeit hat, sich zu distanzieren oder
sich der Belastigung zu entziehen.

Als Vorgesetzter ist jeder auch stets ein Vorbild im eigenen Verhalten und im
Umfeld fur ein bel&stigungs- und diskriminierungsfreies Umfeld zu sorgen.

DIVERSITAT UND INKLUSION

Diversitat und Inklusion sind ein fester Bestandteil unserer Unternehmenskultur
und ein wichtiges Werkzeug, um unsere Ziele und Werte zum Leben zu
erwecken. Unsere Werte sind in Respekt verwurzelt: Respekt vor uns selbst,
voreinander, Respekt vor Vielfalt und Respekt vor der Zukunft. Unser Ziel ist es,
Vielfalt und Integration in allem, was wir tun, zu verankern.

Wir rekrutieren kompetente und motivierte Mitarbeiter, die unsere Werte
respektieren, bieten ihnen gleiche Chancen fur ihre Entwicklung und Weiterent-
wicklung und schiitzen ihre Privatsphare. Unser Engagement fur die Chancen-
gleichheit beginnt kompromisslos bei jeder Einstellung.

UMWELTSCHUTZ

Wir tragen Sorge zu unserer Umwelt durch schonenden Einsatz der Ressour-
cen.

Wir haben Zielvereinbarungen mit der Energieagentur der Wirtschaft (EnaW)
ausgearbeitet und auditiert, welche einen jahrlichen Review erfahrt.

Wir erflllen die gesetzlichen Auflagen flr:

e die Luft (Luftreinhalteverordnung LRV, Verordnung fllichtiger organischer
Komponenten VOC mit einer jahrlichen VOC-Bilanz Uber das gesamte
Unternehmen)

e das Wasser und den Boden (Kantonales Amt fiir Abfall, Wasser, Energie
und Luft: AWEL)
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UMGANG MIT BEHORDEN
Wir pflegen mit den entsprechenden Behdrden einen guten Kontakt.

EINHALTUNG DER RICHTLINIE UND KONSEQUENZEN

Grundregel

Die Geschéftsleitung, das HR und soweit angemessen andere Funktionen
sorgen gemeinsam daflr, dass im Fall von belegten Compliance-Fallen ange-
messene Konsequenzen beschlossen und umgesetzt werden.

Zudem kdnnen Compliance-Falle auch Verstdsse des betroffenen Mitarbeiters
gegen externe rechtliche, regulatorische oder administrative Erfordernisse
darstellen und zu strafrechtlichen, zivilrechtlichen oder regulatorischen Strafen
wie Geldbussen und/oder Gefangnisstrafen fuhren.

Generelle Standards

Umgang mit Konsequenzen

Je nach Schwere des Compliance-Falls und seiner Bedeutung setzt die Wipf AG
angemessene Korrektiv-Massnahmen ein. Disziplinar Massnahmen kénnen
bestrafende oder die Auswirkungen mildernde Massnahmen umfassen, die es
bezwecken, das Verhalten zu korrigieren. Disziplinar-Massnahmen unterliegen
stets dem anwendbaren Recht und missen sachlich und prozessual fair sein.
Strafen und Auflagen missen konsistent angewandt werden und dem Regelver-
stoss angemessen sein.

Vertraulichkeit

Disziplinar-Massnahmen werden hochst vertraulich und nach dem ,Need-to-
know*“-Prinzip gehandhabt. Vertrauliche Aufzeichnungen zu Disziplinar-Massnah-
men werden in Ubereinstimmung mit den anwendbaren Datenschutzbestimmun-
gen in die Personalakten aufgenommen.
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Standards zur Bestimmung von Konsequenzen

Um eine faire und konsistente Behandlung zu gewahrleisten, miUssen stets mildernde und erschwerende Umstande berick-
sichtigt werden. Die Geschéftsleitung bertcksichtigt (nicht abschliessend): moglicher Schaden, Motiv, Berufserfahrung und
hierarchische Position, Erfahrung, Vorgeschichte, Beihilfe und deren Bedeutung, Dauer des Verstosses, Gestandnis, Mitwir-
kung bei der Ermittlung und Melden des Falles.

Generell werden Compliance-Falle als minder schwerer Fall, Fehlverhalten oder grobes Fehlverhalten klassifiziert.

e Bei minder schweren Fallen wird der/die Mitarbeiter*in darauf hingewiesen und mundlich verwarnt.

e Bei Fehlverhalten oder sogar grobem Fehlverhalten fihrt die Wipf AG ein formelles Disziplinarverfahren durch, das —
sofern bestatigt — Ublicherweise zu einer formalen ersten oder finalen Verwarnung fuhrt. Je nach Schwere werden weitere
Sanktionen verhangt, z. B. Herabstufungen, Bonusreduktion oder -entfall, Beférderungsstop fur einen bestimmten Zeit
raum, Entlassung oder andere Formen der Arbeitsvertragsbeendigung.

SCHULUNGEN
Unter Verantwortung der Geschéaftsleitung werden bedarfsorientiert Schulungen im Hinblick auf bestimmte Regelungen
dieser Richtlinie gemacht.

VERANTWORTLICHKEITEN ALLER MITARBEITER*INNEN UND FUHRUNGSKRAFTE

Jede/r einzelne/r Mitarbeiter*in ist daflir verantwortlich sicherzustellen, dass er diese Richtlinie und alle anderen Richtlinien der
Wipf AG befolgt. Mitarbeiter*innen missen die Geschaftsleitung unverziglich und nach besten Kraften unterstitzen, soweit
dies erforderlich und erbeten ist. Die Wipf AG ermutigt ihre Mitarbeiter*innen, beobachtete Aktivitaten, welche Compliance-
Falle darstellen kdnnen oder kdnnten, der Geschaftsleitung oder dem HR mitzuteilen.

Flhrungskréafte haben zudem die Pflicht, ihre Mitarbeiterinnen anzuweisen und dabei zu unterstlitzen und zu Uberwachen,
diese Richtlinie und alle anderen Richtlinien der Wipf AG zu befolgen.

MELDEN VON VERSTOSSEN (WHISTLEBLOWING)

Bei Verstdssen ist primar die Meldung beim direkten Vorgesetzten oder dem HR zu erstatten. BefUrchtet die meldende
Person Konsequenzen und méchte anonym bleiben, kann die Berichterstattung auch Uber die Mitarbeiterkommission
erfolgen.

Wenn Mitarbeiter*innen in Ermittlungen eingebunden sind, sind sie angehalten, Vertraulichkeit zu gewahrleisten.
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VERHINDERUNG VON VERGELTUNGSMASSNAHMEN

Grundregel

Die Wipf AG verbietet jegliche Form von Vergeltungsmassnahmen. Alle Mitarbei-
ter‘innen sind verpflichtet, Vergeltungsmassnahmen zu unterlassen.

Schutz von Personen, die vermeintliche oder tatsachliche Compliance-
Falle melden

Die Wipf AG setzt angemessene Mittel ein, um Personen, die vermeintliche oder
tatsachliche Compliance-Félle in gutem Glauben und unter Einhaltung anwend-
barer Regelungen melden, vor Vergeltungs-Massnahmen zu schitzen. Dies gilt
unabhangig davon, ob der Compliance-Fall sich als begrindet oder nicht
begriindet herausstellt.

Die Geschaéftsleitung entscheidet im Einzelfall in situationsbezogener Abstim-
mung mit den involvierten Abteilungen oder Zentralfunktionen Uber angemesse-
ne Massnahmen.

STRENGERES RECHT, VERTRAGE ODER ANDERE INTERNE REGELN
Strengeres Recht, Vertradge oder andere interne Regeln gehen dieser Richtlinie
VOor.

RICHTLINIENVERANTWORTUNG UND -ERLASS
Der CEO ist verantwortlich fur diese Richtlinie.

Als wesentliches Element der Wipf AG wird die Compliance-Richtlinie vom
Verwaltungsrat der Wipf AG genehmigt.

RICHTLINIENKONTAKT
Bitte kontaktieren Sie bei Fragen oder fUr weitere Informationen zu dieser
Richtlinie das HR oder den CEQ.

15



ANHANG A - BEGRIFFE UND DEFINITIONEN

Bestechung:

Direkte oder indirekte, aktive (anbieten, versprechen, geben) oder passive (einfordern, annehmen) Verwendung von Etwas von
Wert als Anreiz fir das Vornenmen oder Unterlassen einer Handlung des Empféangers, die der aktiven Seite oder einer dritten
Partei eine unlautere Bevorzugung in einer geschaftlichen Beziehung gewahrt. Dies umfasst Beschleunigungszahlungen und
indirekte Wege, einen Mittelsmann zu nutzen, z. B. Agenten, Berater, Distributoren, Zulieferer oder Joint Venture Partner.

Betrug:

Beeintrachtigung des Eigentums einer anderen Person (naturliche Person oder Gesellschaft, z. B. Wipf AG) durch eine
Tauschung dieser Person mit dem Zweck, einen unrechtmassigen oder anderweitig nicht zustehenden Vorteil fur sich selbst
oder einen Dritten (z. B. Wipf AG oder ein Familienmitglied) zu erzielen; dies kann umfassen (nicht abschliessend):

e Falschung, Nachahmung, Veranderung, Zerstorung oder Entfernung von Dokumenten und Aufzeichnungen wie Kosten,
Rechnungen oder Auslagen

e \erstoss gegen buchhalterische Regelungen mit dem Ziel, Bilanzen oder andere Bewertungen zu verfalschen

e FErpressung

e bewusste Zahlung von nicht gebthrenden und Uberhdhten Preisen oder Gebuhren an Diritte.

Compliance Fall:
Verstoss gegen diese Richtlinie.

Diebstahl:
Unrechtmassige Besitznahme des Eigentums oder anderer Ressourcen einer anderen Person (naturliche Person oder
Gesellschaft, z. B. Wipf AG) mit der Absicht, diese einem selbst oder einem Dritten anzueignen.

Etwas von Wert:

Bargeld oder anderer Wertgegenstand sowie Guter, Dienstleistungen oder Gefallen von individuellem Wert fur den Empfan-
ger. Dies kann umfassen, aber ist nicht beschrankt auf: Reisen, Bewirtung, Entertainment, Veranstaltungen, Vorzugsbehand-
lung, Zugangsrechte, Waren- oder Rabattgutscheine, Vereinbarungen, sich nicht zu beteiligen, oder andere Wege, um
geschéftliche Ausschreibungen zu umgehen, gunstige Anstellungsbedingungen, Praktika oder andere Anstellungen fur
Familienmitglieder, Uberbezahlung von Kéufen.

Geschenke und Entertainment:
Etwas von Wert, das einer Person ausserhalb der Wipf AG ohne rechtliche Verpflichtung gewéahrt oder von dieser angenom-
men wird.
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Interessenkonflikt:

Situation, in der die persdnlichen oder privaten Interessen einer Person, ihr
Urteilsvermdgen, ihre Verpflichtungen oder ihre Loyalitat zu der Wipf AG beein-
trAchtigen, beeintrachtigen kdnnten oder bereits den Anschein dazu erwecken.

Korruption:
Missbrauch eines &ffentlichen oder privaten Amtes oder Befugnisse zum privaten
Vorteil.

Mitarbeiter*innen:
Bei der Wipf AG (unbefristet, befristet oder aushilfsweise) angestellte Person.

Nahestehende Person:

Familienmitglied eines Mitarbeiters oder mit diesem im selben Haushalt oder
derselben Wohngemeinschaft lebende oder befreundete Person.

Richtlinie: diese Compliance-Richtlinie.

Richtlinie: diese Compliance-Richtlinie.

Vergeltungsmassnahmen:

Negative Handlungen (z. B. disziplinarische oder tatséchliche) gegen eine Person,
weil diese einen vermeintlichen oder tatsachlichen Compliance-Fall oder andere
Bedenken in gutem Glauben und unter Einhaltung anwendbarer Regelungen
gemeldet hat.
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