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14. Mitarbeiter

AUS- UND WEITERBILDUNG

Innovation und hohe Qualitdt sind ohne laufen-
de Aus- und Weiterbildung der Mitarbeiter nicht
denkbar. Daher sind QualifizierungsmaBnah-
men flr die voestalpine eine wichtige Voraus-
setzung fir den Erfolg des Unternehmens. Sie
fordern zudem auf der persdnlichen Ebene die
Entwicklungsmoglichkeiten der Mitarbeiter und
ihre Vernetzung Uber Abteilungen und Standor-
te hinweg.

Die Gesamtkosten fir die Personalentwicklung
lagen im Geschdftsjahr 2020/271 bei Uber 43
Mio. EUR. 66,5 % daller Mitarbeiter im Konzern
nahmen an Aus- und WeiterbildungsmaBnah-
men teil. Das Schulungsvolumen im Geschdfts-
jahr 2020/21 betrug 507.855 Stunden, pro ge-
schultem Mitarbeiter waren das durchschnittlich
16,6 Stunden.

DIGITAL IN DAS NEUE WEITERBILDUNGSJAHR

Das Bildungsprogramm fiir die Osterreichischen
Mitarbeiter erscheint in Zukunft in digitaler Form.
Gemeinsam mit den Personalentwicklern aller Di-
visionen ist es gelungen, ein neues Format der Se-
minar- und Kursangebote zu schaffen. Besonderer
Wert wurde dabei auf eine bedarfsorientierte Aus-
wahl an Themen, Regionalitdt und die Wiinsche der

Teilnehmer gelegt. Adaptierte Inhalte und neue Prd&-
senzkurse, aber auch vermehrt Online-Schulungen
oder ein Mix aus Prdsenz- und Online-Inhalten brin-
gen Abwechslung ins Bildungsprogramm. Das neue
Bildungsprogramm umfasst Angebote fir alle Ziel-
gruppen im Unternehmen und setzt auf spannende
Themen und flexible Methoden.

14.4.1 FUHRUNGSKRAFTEAUSBILDUNG

In der Ausbildung von aktiven und zukinftigen
Fihrungskréften setzt die voestalpine auf das
selbst entwickelte ,value:program® Aufgrund
der Einschrdnkungen durch die Corona-Pande-
mie war es im Geschdftsjahr 2020/21 nicht még-
lich, neue Durchfihrungen des mehrstufigen
Leadership-Programms zu starten. Eine wichtige
S&ule des value:program ist die Internationalitét
und das sich daraus ergebende Uberdivisionale
persdnliche Netzwerk, was durch Reise-Restrikti-
onen nicht umsetzbar war.

Bereits angelaufene Programme wurden im Lau-
fe des Geschdftsjahres aber abgeschlossen, in-
dem einzelne Module digital durchgefihrt wur-
den. Eine generelle Umstellung des Programms
auf Online-Training wurde nicht angedacht, da
das Besondere an diesem Programm neben
der Methodenvielfalt im Skills-Training durch in-
ternationale Top-Experten die intensive Einbin-
dung der voestalpine-Unternehmensleitung als
Speaker, Projektbegleiter oder Sparring-Partner
zum Erfahrungsaustausch ist. Diese Mischung
aus externem und internem Know-how und das
konzernweit gemeinsame Interesse an einer
hohen Mitarbeiterqualifizierung machen das
value:program im Pré&senztraining duBerst er-
folgreich und einzigartig.
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Unabhdéngig davon werden in Zukunft aber ver-
mehrt zusétzliche digitale Inhalte die einzel-
nen Module ergénzen und erweitern. Mit dieser
Art des Blended Learning setzt die voestalpine
einen ndchsten Schritt in Richtung Digitalisie-
rung in der Flhrungskrdfteentwicklung, ohne
auf die Qualitdt des persdnlichen Kontakts im
Training zu verzichten. Ein weiterer Bestand-
teil der Programme ist die gemeinsame Arbeit
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der Teilnehmer an internen Projekten, wobei
die Projektpaten besonders die Vorteile von in-
ternationalen Teams aus den unterschiedlichs-
ten Unternehmensbereichen und Kulturkreisen
zu schdtzen wissen. Ein weiterer Grund um bei
der Neugestaltung der Inhalte verstdrkt auf
Diversitdt zu achten und dementsprechende
Programmpunkte in jedes einzelne Modul zu
integrieren.

UNBEWUSSTE VORURTEILE (,UNCONSCIOUS BIAS*)

Ein wichtiges Diversity-Thema in der Flihrungskréfte-
ausbildung ist ,,Unconscious Bias“ - unbewusste Vor-
urteile als wesentliche Barriere fir mehr Diversitdt in
Unternehmen. Alle Menschen sind geprdgt von ko-
gnitiven Denkmustern, die sich auf ihr Urteilsvermo-
gen auswirken und verursachen, dass sie unabsicht-
lich und unbewusst diskriminieren. Dies beginnt bei
der Vorverurteilung aufgrund von AuBerlichkeiten wie
Aussehen, KérpergroBe, Alter oder Geschlecht und
reicht bis zu Entscheidungen unter Gruppenzwang.

Sich dieser eigenen Vorurteile bewusst zu werden
und angemessen damit umzugehen, ist eine wichtige
Basis fiir die Teamdynamik und Fiihrungskultur im
Unternehmen. Die Teilnehmer lernen, wie unbewusste
Vorannahmen entstehen und wie Unconscious Bias
sich auf den Unternehmenserfolg auswirken kann.
Kein Mensch ist frei von vorauseilenden Vorannah-
men, die voestalpine will ihre Systeme aber so gestal-
ten, dass diese bewusst gemacht werden, um objekti-
vere und fairere Entscheidungen zu treffen.

14.4.2 FACHAKADEMIEN

Neben den bewdhrten Programmen fir Fih-
rungskréfte und Fachexperten bietet die
voestalpine auch Schulungsprogramme fir Ar-
beiter und Angestellte an. Dadurch kann nicht
nur die fachliche Qualifikation erweitert und
Fachwissen vermittelt werden, sondern die Mit-
arbeiter stdrken auch ihre Soft Skills wie Team-

PURCHASING POWER ACADEMY

fahigkeit, Selbstreflexion und Agilitdt. Auch die
Werteorientierung und Corporate Responsibility
werden thematisiert. Diese Kompetenzen sieht
der voestalpine-Konzern neben einer hohen
Fachkompetenz als wichtige Faktoren flur eine
zukUnftig erfolgreiche Weiterentwicklung.

Seit 2074 widmet sich die purchasing power aca-
demy der Vernetzung und Professionalisierung der
Einkdufer. Themen sind etwa Einkaufsstrategie, Ein-
kaufsprozesse, Kommunikation, aber immer stdrker
auch Nachhaltigkeit in der Lieferkette. Das mehrstu-
fige Ausbildungskonzept wird von engagierten eige-
nen Mitarbeitern und externen Trainern umgesetzt.
Um den internationalen Einkdufern aus sGmtlichen

voestalpine-Gesellschaften eine ressourcenschonen-
de Teilnahme zu ermd&glichen, gibt es neben einem
intensiven Prdsenzteil auch e-Learnings, Lern-Apps,
Videokonferenzen, Lernvideos sowie ein Skriptum
zum Selbststudium. Bis jetzt haben rund 280 Ein-
kdufer diese Weiterbildungsmdglichkeit genutzt.
Jede Ausbildungsstufe endet mit einem Abschluss-
gesprdch.
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