14. MITARBEITER:INNEN

Unser Erfolg als Stahl- und Technologiekonzern beruht auf den besonderen
Kompetenzen und der hohen Motivation unserer Mitarbeiter:innen.

Die voestalpine legt daher groBen Wert auf eine wertschédtzende
Unternehmenskultur, die Vielfalt und Individualitdt der Mitarbeiter:innen
und auf deren Qualifikation, was sich auch in den Leitsdtzen der

Nachhaltigkeitsstrategie widerspiegelt.

Unternehmenskultur

Wir schaffen eine wertschétzende Unterneh-
menskultur, in der wir Vertrauen, Vielfalt, Selbstbe-
stimmung und die Ubernahme von Verantwor-
tung fordern und fordern. Die voestalpine-Kultur
wird als Zeichen einer konzernweiten Identitét in
diesem Sinne stdndig weiterentwickelt.

Diversity

Wir schdtzen die Individualitdt aller unserer Mit-
arbeiter:innen und ihrer F&higkeiten, unabhdn-
gig von Geschlecht, Alter, Herkunft, Religion,
sexueller Orientierung oder einer eventuellen Be-
eintréchtigung, und schaffen die Voraussetzun-
gen fiur Chancengleichheit, gesundheitserhal-
tendes und lebensphasenorientiertes Arbeiten.

Aus- und Weiterbildung
voestalpine-Mitarbeiteriinnen werden durch
zielgerichtete MaBnahmen in ihrer Qualifika-
tion gefordert und ihre beruflichen Entwick-
lungsmdglichkeiten dadurch erweitert. Darlber
hinaus sehen wir die Ausbildung von jungen
Menschen genauso wie lebenslanges Lernen als
nachhaltig erfolgsbestimmenden Faktor fir das
Unternehmen.

HOCHWERTIGE GESCHLECHTER- 8 MENSCHENWURDIGE 16 FRIEDEN,
BILDUNG GLEICHHEIT ARBEITUND WIRTSCHAFTS| GERECHTIGKEITUND

WACHSTUM STARKE INSTITUTIONEN
8

M| & af | >
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14. Mitarbeiter:innen

141 BELEGSCHAFTSSTRUKTUR

Zum Bilanzstichtag 31. Mdrz 2024 waren im Lehrlingen und 2.822 Leasing-Mitarbeiter:innen
voestalpine-Konzern weltweit 49.082 Mitarbei- ergibt sich die Summe von 51.589 Beschdftigten
ter:innen (Headcounts) beschéftigt. Mit 1.513 auf Basis FTEs (Full Time Equivalents).

ENTWICKLUNG DER MITARBEITER:INNEN-ZAHL

Personal (ohne Lehrlinge und Leasing-Mitarbeiter:innen, Headcounts), zum Stichtag 31.3.
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STRUKTUR DER MITARBEITER:INNEN NACH BESCHAFTIGUNGSVERHALTNIS

jeweils zum Stichtag 31.3.; ohne Vollzeitmitarbeiter:innen

7.500 6.842~-
5.676 5.159 5.564 5.980
5.000
2.679 3.116 3.386 3.253 2.822
2500 ——
1.337 1.309 1.369 1.402 1.513
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14. Mitarbeiter:innen

14.1.1 BESCHAFTIGUNG NACH LANDERN UND REGIONEN

Die voestalpine ist in 49 L&dndern auf 5 Kon- beiter:innen (auf Basis FTEs) sind in Osterreich
tinenten mit rund 500 Konzerngesellschaf- beschdaftigt, 54,2 % arbeiten an Standorten
ten und -standorten aktiv. 45,8 % der Mitar- auBerhalb Osterreichs.

45,8 % Osterreich
14,7 % Deutschland
5,8 % USA

4,8 % Brasilien

4,5 % China

2,5 % Niederlande
2,2 % Schweden

1,8 % Indien

1,7 % Polen

1,7 % Frankreich

1,7 % Rumdnien

1,4 % GroBbritannien
1,3 % Belgien

1,2 % Mexiko
8,9 % Andere Ldnder
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14. Mitarbeiter:innen

PERSONALSTAND NACH LANDERN UND GESCHLECHT (AB 10 HEADCOUNTS)

Personal (ohne Lehrlinge und Leasing-Mitarbeiter:innen, Headcounts), zum Stichtag 31.3.

Land gesamt  mdnnlich weiblich
Osterreich 23.345 19.855 3.490
Deutschland 7.447 6.275 1.172
USA 2.514 2.047 467
Brasilien 2.303 2.040 263
China 1.948 1.603 345
Schweden 1.179 965 214
Niederlande 1.133 1.007 126
Polen 877 631 246
Frankreich 816 668 148
Ruménien 809 638 171
Belgien 702 652 50
GroBbritannien 701 575 126
Mexiko 608 425 183
[talien 553 459 94
Stdafrika 458 353 105
Indien 443 402 41
Tschechische Republik 343 294 49
Spanien 318 256 62
Australien 283 236 47
Turkei 277 245 32
Ungarn 268 225 43
Kanada 220 181 39
Indonesien 155 136 19
Singapur 153 Q0 63
Schweiz 126 110 16
Bulgarien 117 102 15
Thailand 110 66 44
Taiwan 101 80 21
Peru 88 72 16
Litauen 81 76 5
Japan 70 54 16
Argentinien 69 52 17
Kolumbien 68 51 17
Malaysia 64 38 26
Vietnam 53 35 18
Saudi-Arabien 52 48 4
Republik Korea (Stdkoreaq) 45 33 12
Portugal 39 32 7
Ecuador 34 25 9
Slowakei 29 18 11
Vereinigte Arabische Emirate 22 18 4
Agypten 14 11 3
Ddnemark 14 10 4

Die voestalpine gilt in den L&ndern, in denen
sie tdtig ist, als attraktive Arbeitgeberin. Das er-
leichtert das Recruiting vor Ort, sodass Uberwie-

gend lokal ansdssige Mitarbeiter:innen beschdf-

tigt werden.
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14. Mitarbeiter:innen

PERSONALSTAND NACH REGION

zum Stichtag 31.3.2024, auf Basis FTEs

1,1% 2,3%
Afrika Ubriges Europa
12,8 %
Amerika
8,0 %
Asien

75,2 %
0,6 % Europdische Union

Australien und Ozeanien

Die vorrangigen Sprachen im voestalpine-Kon-
zern sind Deutsch und Englisch. Daher werden
die Hauptpublikationen der voestalpine, wie
etwa dieser Corporate Responsibility Report,
der Geschdftsbericht oder die Quartalsberichte,

in diesen beiden Sprachen veréffentlicht. Zu-
sdtzlich werden der Code of Conduct, Internet-
beitr&ge, aber auch Broschiren und Magazine
in eine Vielzahl anderer Sprachen Ubersetzt.

14.1.2 BETRIEBSZUGEHORIGKEIT UND FLUKTUATION

Im Geschdftsjahr 2023/24 war die Gruppe der
Konzernzugeho-
rigkeit von bis zu 5 Jahren die groBte, gefolgt

Mitarbeiteriinnen mit einer

BETRIEBSZUGEHORIGKEIT

von Mitarbeiter:innen, die 6 bis 15 Jahre bei der
voestalpine tdtig sind.

zum Stichtag 31.3.2024

Alle Beschdaftigten auBer Lehrlinge, Praktikant:innen, freie Dienstnehmer:innen, Diplomand:innen/Dissertant:innen

8,0 %
26-35 Jahre

19,0 %
16-25 Jahre

32,0%
6-15 Jahre

4,5 %
36 Jahre und dartiber

36,5 %
5 Jahre und darunter
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Zahlreiche MaBnahmen sorgen dafir, das
Wissen und die Erfahrung der Mitarbeiter:in-
nen bestmoglich zu nutzen und die Zufrieden-
heit der Beschdftigten weiter zu erhdhen. Da-
durch wird auch die Fluktuationsrate so gering
wie moglich gehalten. Sie lag im Geschdftsjahr
2023/24 fur Dienstverhdltnisse, die einvernehm-
lich oder durch den:die Dienstnehmer:in gelost
wurden, bei 7,9 %. Bei der Erfassung der Aus-
tritte werden alle Mitarbeiter:innen (inkl. Mitglie-

AUSTRITTE NACH REGION

der der Geschdaftsfihrung und des Vorstandes
sowie vorlbergehend Abwesende; exkl. Lehrlin-
ge, Praktikantiinnen, freie Dienstnehmer:innen,
Diplomand:innen/Dissertant:innen) bertck-
sichtigt. Pro offener Stelle gab es durchschnitt-
lich 28 Bewerbungen, was die Attraktivitdt der
voestalpine als Arbeitgeberin belegt. Die fol-
gende Tabelle zeigt die Anzahl der Austritte je
Region aufgeschlisselt nach Arbeitsverhdltnis
und Geschlecht.

Anzahl der Austritte von Mitarbeiter:innen, die nicht IGnger als 3 Jahre im Betrieb waren,

je Arbeitsverhdltnis und Geschlecht, Geschdaftsjahr 2023/24

Abgdnge Abgdnge Abgdnge

Abgdnge inden inden inden

inden ersten3J. ersten 3 J. ersten 3 J.

Personal ersten3J. (Arbeite- (Angestellte (Angestellte

Region (ohne Lehrlinge) (Arbeiter) rinnen) mdnnlich) weiblich)
Afrika 472 10 7 2 0
Amerika 5.904 844 302 130 60
Asien 3.222 47 0 53 30
Australien und Ozeanien 283 58 1 7 10
Europdische Union 38.090 843 132 492 282
Ubriges Europa 1.111 67 0 40 13
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14.2

14. Mitarbeiter:innen

GLEICHSTELLUNG UND DIVERSITAT

Im voestalpine-Konzern sind weltweit knapp
51.600 Mitarbeiter:innen (FTEs) tétig. Jede ein-
zelne Personlichkeit ist mit ihren individuellen
Stdrken und Fahigkeiten wertvoll und zu respek-
tieren. Die Unterzeichnung der ,Charta der Viel-
falt" durch den CEO der voestalpine im Februar
2018 unterstreicht die Haltung des Konzerns in
Bezug auf Vielfalt und Gleichbehandlung. Die
voestalpine bringt allen ihren Stakeholder:in-
nen Wertschdtzung entgegen, unabhdngig

von Geschlecht, Hautfarbe, Nationalitat, ethni-
scher Herkunft, Religion oder Weltanschauung,
Beeintrdchtigung, Alter, sexueller Orientierung
und Identit&t. Dieses Bekenntnis und entspre-
chende MaBnahmen férdern ein Klima der Ak-
zeptanz und des gegenseitigen Vertrauens. Im
Kapitel ,Respekt und Integritdt” im Code of
Conduct der voestalpine ist festgehalten, dass
im Konzern keine Form der Diskriminierung to-
leriert wird.

STRATEGISCHES HANDLUNGSFELD FEMALE EMPOWERMENT

Die im strategischen Handlungsfeld Female Empo-
werment gesetzten Initiativen wurden weiter aus-
gebaut. Zum Beispiel wird ein eigens eingerichteter
Intranet-Bereich laufend um neue Themen erweitert,
und der quartalsweise versandte Newsletter erfreut
sich groBer Beliebtheit. Das verpflichtende E-Lear-
ning ,,Umgang mit sexueller Beldstigung am Arbeits-
platz* wurde nach der Einfiihrung in Osterreich 2023
auch in Deutschland und der Schweiz ausgerollt,

nachdem die Inhalte an deren Rechtslage und ge-
setzliche Bestimmungen angepasst wurden. Im
ndchsten Schritt soll eine adaptierte Version weltweit
zur Verfliigung stehen.

Des Weiteren erprobt eine Division ein neu erar-
beitetes Mentoringkonzept speziell fir Frauen, und
ein weiterer Fokus liegt auf dem Thema Karenz und
Wiedereinstieg.

14.2.1 MENSCHEN MIT BEHINDERUNG

In Osterreich sind Unternehmen ab einer GroBe
von 25 Mitarbeiter:innen verpflichtet, Arbeits-
platze fir Menschen mit Behinderung zur Ver-
figung zu stellen. Mit Stand 371.3.2024 haben
594 Mitarbeiter:innen der voestalpine in Oster-
reich gemeldet, dass sie sogenannte beglinstig-
te Behinderte im Sinne des Behinderteneinstel-
lungsgesetzes sind. Aus Datenschutzgriinden
wird in vielen L&ndern eine eventuelle Behinde-

rung der Mitarbeiter:iinnen nicht erhoben. Fir
die voestalpine ist es selbstverstdndlich, an al-
len Standorten die jeweiligen gesetzlichen Ver-
pflichtungen zur Einstellung und Integration von
Menschen mit Beeintrdchtigung zu erfillen. Da-
riber hinaus sorgen diverse MaBnahmen fir ein
wertsch&tzendes Miteinander im Konzern. Auch
auBerhalb des Unternehmens werden Integra-
tionsmaBnahmen unterstitzt.
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14.2.2 FRAUEN IN DER voestalpine

Den Frauenanteil auf allen Ebenen, von Lehrlin-
gen bis zu FUhrungskrdften, zu heben, ist erkl&r-
tes Ziel der voestalpine. Insbesondere soll der
Anteil von Frauen in Fihrungspositionen von der-
zeit 14 % auf 18 % bis 2030 gehoben werden.

Wir stellen die Rahmenbedingungen fur Chan-
cengleichheit sicher und setzen uns fir die Stei-
gerung des Anteils an Mitarbeiterinnen im tech-
nischen Bereich bzw. bei technischen Lehrlingen

14. Mitarbeiter:innen

bis 2025 ein. Wir tragen dazu bei, die Attrak-
tivitdt von MINT-Fdchern fir Frauen zu steigern,
und trachten danach, den Frauenanteil bei Be-
werbungen und Einstellungen zu erhéhen.

Durch auf die jeweiligen Gesellschaften und
regionalen Gegebenheiten angepasste MaB-
nahmen sorgt die voestalpine fUr Interesse bei
Bewerberinnen und fir gute Entwicklungsmog-
lichkeiten der Mitarbeiterinnen.

MINT-ERLEBNISSE FUR SIEGERINNEN DER MINT-GIRLS CHALLENGE

Seit 2022 engagieren sich jedes Jahr voestalpine-
Unternehmen in Osterreich an unterschiedlichen
Standorten bei der MINT-Girls Challenge - einer Ge-
meinschaftsinitiative von Industriellenvereinigung,
Bundeskanzleramt und Wirtschaftsministerium, die
Mdédchenflirden MINT-Bereich(Mathematik,Informa-
tik, Naturwissenschaften und Technik) begeistern soll.

Mddchen und junge Frauen bringen in diesem bun-
desweiten Wettbewerb ihre Ideen zur Bewdltigung
der groBen Herausforderungen unserer Gesellschaft
mithilfe von MINT ein. Die Siegerinnen erhalten als

Preis MINT-Erlebnisse in Unternehmen, die die Initia-
tive unterstitzen. Zum Beispiel durfte eine Schdiilerin
der HTL Eisenstadt eine Mitarbeiterin in der Abteilung
Forschung & Entwicklung der voestalpine Wire Tech-
nology begleiten und diesen Bereich mit allen Facet-
ten kennenlernen. Ein anderes MINT-Erlebnis hat die
voestalpine Béhler Welding in Kapfenberg angebo-
ten, wo 14 Grazer Schulerinnen nicht nur die Unter-
nehmensgruppe, das Werk und die Produkte kennen-
lernen, sondern in der Welding Academy auch selbst
das SchweiBen ausprobieren konnten.

Zum Stichtag 371.3.2024 waren 16,0 % aller Be-
schaftigten im voestalpine-Konzern Frauen. Der
Frauenanteil betrug bei Arbeiteriinnen 7,1 %
und bei Angestellten 29,8 %. 14,1 % der Fih-
rungskrafte (Mitarbeiter:innen mit dauerhaf-
ter Personalverantwortung inklusive Meister:in-
nen, ausgenommen Vorstandsmitglieder) waren
Frauen.

Somit konnte in allen Kategorien eine leichte
Steigerung des Frauenanteils verzeichnet wer-
den. Besonders hoch ist der Frauenanteil bei
den Lehrlingen, die eine nichttechnische Aus-
bildung absolvieren: Im Berichtszeitraum waren
in der Kategorie ,Lehrlinge (sonstige)” 49,6 %
weiblich.
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14. Mitarbeiter:innen

ANTEIL MITARBEITERINNEN

jeweils zum Stichtag 31.3.

2019/20 2020/21 2021/22 2022/23 2023/24
Frauen gesamt 14,7 % 14,8 % 15,4 % 15,7 % 16,0 %
Weibliche 12,5% 13,6 % 12,9 % 13,6 % 14,1 %
FUhrungskrafte
Angestellte 29,1 % 29,3 % 29,6 % 29,7 % 29,8 %
Arbeiterinnen 5,8 % 5,8 % 6,4 % 6,7 % 7,1 %
Weibliche 15,6 % 14,0 % 16,5 % 16,9 % 21,7 %
Lehrlinge
(technisch)
Weibliche 47,8 % 50,3 % 48,1 % 50,2 % 49,6 %
Lehrlinge
(sonstige)
STRUKTUR DER ANGESTELLTEN NACH GESCHLECHT
jeweils zum Stichtag 31.3.
100 %
O,
80% 70,9 70,7 70,4 70,3 70,2
60 %
40 %
29,1 29,3 29,6 29,7 29,8
N 4I 4I 4[ -
0%
2019/20 2020/21 2021/22 2022/23 2023/24
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STRUKTUR DER ARBEITER:INNEN NACH GESCHLECHT

jeweils zum Stichtag 31.3.

94,2 94,2

93,6
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92,9

100 %
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40 %
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5,8 5,8 6,4
0% || || [ |

7,1
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2021/22

14.2.3 ALTERSSTRUKTUR DER BESCHAFTIGTEN

Zum Stichtag 31.3.2024 betrug das Durch-
schnittsalter aller Mitarbeiter:innen im Kon-
zern 41,6 Jahre. Die folgende Tabelle zeigt das

DURCHSCHNITTSALTER DER BESCHAFTIGTEN

2022/23

2023/24

Durchschnittsalter aufgeschlisselt nach Arbeits-
verhdltnis und Geschlecht.

jeweils zum Stichtag 31.3.

2019/20 2020/21 2021/22 2022/23 2023/24
Arbeiter:iinnen 40,8 40,9 40,8 40,9 40,8
Angestellte 42,6 42,8 42,8 42,8 42,8
Frauen 40,1 40,6 40,3 40,2 40,3
Mdanner 41,7 41,8 41,8 41,9 41,8
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14. Mitarbeiter:innen

STRUKTUR DER ANGESTELLTEN NACH ALTERSGRUPPEN

jeweils zum Stichtag 371.3.

55,8 57,3 56,8 57,3 57,0
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STRUKTUR DER ARBEITER:INNEN NACH ALTERSGRUPPEN

jeweils zum Stichtag 31.3.

60 %

0.0 51,7 52,2 52,6 53,0

40 %

25,0 22,2

20 %

0%

2019/20 2020/21 2021/22 2022/23 2023/24

Mitarbeiter:innen < 30 Jahre . . Mitarbeiter:innen 30-50 Jahre . . Mitarbeiter:innen » 50 Jahre
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14.3 ATTRAKTIVITAT ALS ARBEITGEBERIN

14.3.1 MITARBEITER:INNEN-BEFRAGUNG

Nach Abschluss der voestalpine-Mitarbeiter:in-
nen-Befragung im Herbst 2022 starteten die
insgesamt 219 Gesellschaften, die an der Be-
fragung teilnahmen, den Aufarbeitungsprozess.
Dieser beinhaltete die Analyse der Ergebnisse
sowie die Ableitung geeigneter MaBnahmen
und deren Reporting in einem voestalpine-inter-
nen Tool.

Um die Transparenz und somit den Erfahrungs-
austausch zwischen den Gesellschaften zu un-
terstltzen, erfolgte das Reporting konzernweit
auf Englisch. Auf Basis der genannten MaB-
nahmen wurde ein Bericht fir den Vorstand der
voestalpine AG erstellt. Insgesamt wurden 440
MaBnahmen gemeldet. Wenngleich die Gesell-
schaften aufgefordert waren, jeweils nur die zwei
wichtigsten MaBnahmen zu berichten, haben ei-
nige Gesellschaften mehr MaBnahmen genannt.
Die meisten MaBnahmen zahlen - neben dem
zentralen Engagement-Wert, der die Verbun-
denheit mit dem Unternehmen beschreibt - auf
die drei Handlungsfelder ,Information & Kom-
munikation, ,Wertschdtzung” sowie ,,Zusam-

14.3.2 EMPLOYER BRANDING

Die Positionierung als attraktive Arbeitgeberin
hat fir die voestalpine einen hohen Stellenwert.
Nur mit engagierten und fachlich kompetenten
Mitarbeiter:iinnen kann der Konzern Innovatio-
nen vorantreiben und sich am Markt erfolgreich
behaupten. Die regelmd&Bige Mitarbeiter:in-
nen-Befragung misst dabei die Zufriedenheit
der Mitarbeiter:innen und fihrt zur Entwicklung
von internen MaBnahmen.

Auch extern werden zahlreiche AktivitGten im
Personalmarketing gesetzt, um die Arbeitge-
ber:iinnen-Marke voestalpine zu stdrken, etwa
Kooperationen mit (vor allem technischen) Uni-
versitgten, Teilnahme an Karrieremessen und

menarbeit zwischen Kolleg:innen“ ein. 82 % al-
ler berichteten MaBnahmen sind kontinuierlich
angelegt und 87 % beziehen sich auf alle Mit-
arbeiter:iinnen (ohne Unterscheidung, ob White
Collar, Blue Collar, Lehrlinge etc.). Der finale
Umsetzungsstatus der MaBnahmen wurde im
Mdrz 2024 erhoben und erneut dem Vorstand
der voestalpine AG berichtet. Zusdtzlich zu dem
Vorstandsbericht sah der Aufarbeitungsprozess
auch die Berichterstattung der MaBnahmen in
dem jeweiligen Aufsichtsrat/Beirat der Gesell-
schaften vor.

Im Herbst 2024 findet die ndchste voestalpine-
Mitarbeiter:innen-Befragung statt. Zusdtzlich zu
den bisher gestellten 16 Fragen werden acht wei-
tere Fragen gestellt. Diese umfassen unter ande-
rem die Themengebiete ,Diversity & Inclusion®,
»Senior Leadership®, ,Corporate Responsibility*,
~Gesundheitsférderung” und ,ldentifikation mit
der Arbeitgeberin® Die Befragung wird weltweit
in 47 Ldndern in 26 Sprachen gemeinsam mit ei-
nem externen Partner durchgeflhrt werden.

Sponsoring. Eine starke Pr&senz auf relevanten
Online- und Social-Media-Kandlen sowie eine
aktive Berichterstattung aus dem Unternehmen
erhdhen die Sichtbarkeit der voestalpine bei
den Zielgruppen.

2023 wurde zudem eine neue Image- und Mar-
kenkampagne gelauncht, in der voestalpine-Mit-
arbeiteriinnen die Hauptdarstelleriinnen sind.
Alle Berufsgruppen inklusive Lehrlingen spiegeln
die Vielfalt des Konzerns wider. Damit werden Zu-
kunftsthemen wie greentec steel/Dekarbonisie-
rung, Frauen in der Technik, Ausbildung, Digitali-
sierung, Nachhaltigkeit und Innovation in einem
menschlichen Kontext anschaulich gemacht.
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14. Mitarbeiter:innen

BRANCHENSIEG UND PLATZ 5

IM GESAMTRANKING BEI BEST RECRUITERS

Fir Uberdurchschnittliche Recruiting-Qualitdt wur-
de die voestalpine 2023 von BEST RECRUITERS un-
ter den 570 gréBten Arbeitgeber:innen in Osterreich
ausgezeichnet. Zum 14. Mal in Serie schaffte die
voestalpine den Branchensieg. Im Gesamtranking
Uber alle Branchen hinweg belegte sie erneut den
5. Platz. In der Studie 2023/24 wurden 326 Kriterien
aus zehn Kategorien entlang der Candidate Journey

erhoben. Diese umfassen die Karriere-Website,
Mobile Recruiting, Initiativen im Social Web sowie
Inhalt und Usability von Job-Inseraten. Auch der
direkte Kontakt mit Bewerber:innen wurde beleuch-
tet. Hierfir wurden Bewerbungen sowie Interessen-
anfragen an jedes Unternehmen der Stichprobe
geschickt und die Rickmeldungen in Bezug auf
Zeitrahmen und Inhalt analysiert.

14.3.3 MITARBEITER:INNEN-GESPRACH

Das Mitarbeiter:innen-Gesprdch ist in vielen
voestalpine-Unternehmen bereits als zentrales
Instrument der Personalentwicklung etabliert
und ein wesentlicher Bestandteil der voestalpine-
FUhrungskultur. Ein strukturierter jGhrlicher Dia-
log zwischen FUhrungskraft und Mitarbeiter:in
bildet die Grundlage fir eine konstruktive, wert-
schdtzende Zusammenarbeit.

Die Hauptunterschiede zu anderen Gespré&chen
sind sorgfdltige Vorbereitung, RegelmdaBigkeit
und Dokumentation. Bildlich gesprochen wech-
selt man fur eine kurze ,Auszeit" vom ,Spiel-
feld“ des Arbeitsalltags an den ,Spielfeldrand®,
um das ,Zusammenspiel“ gemeinsam zu re-
flektieren und Grundsd&tzliches zu besprechen.
Unternehmensweit sind Mitarbeiter:innen-Ge-
spréche verpflichtend mit allen Angestellten zu
fuhren. Die Einflhrung geeigneter Instrumente
fur Arbeiter:innen (z. B. in Form von Teammit-
arbeiter:iinnen-Gespréchen) wird empfohlen,
ist jedoch nicht in den verbindlichen Standards
enthalten. Der konzernweite Leitfaden wurde
im Geschdaftsjahr 2023/24 Uberarbeitet und

neu gestaltet. Die voestalpine-Werte unterneh-
merisches Denken, gelebte Wertsch&tzung und
nachhaltiges Handeln standen bei der Entwick-
lung des neuen Leitfadens besonders im Fokus.
AuBerdem ist dieser inhaltlich wie sprachlich be-
wusst diversitdtssensibel gestaltet, um die Viel-
faltigkeit der Menschen innerhalb des Konzerns
wertzusché&tzen und zu wirdigen.

Anhand des zusdtzlichen Flhrungskrdfte-Bei-
blatts kann in Gesprdchen mit Mitarbeiter:innen,
die selbst Fihrungsaufgaben innehaben, zudem
das Thema Leadership gezielt je nach Reifegrad
in angemessener Tiefe besprochen werden. Der
Konzernleitfaden bietet damit einen inhaltlichen
Anker und I@sst den Organisationseinheiten die
Freiheit, Mitarbeiteriinnen-Gesprdche nach ih-
ren individuellen Erfordernissen zu gestalten.

Im Geschdftsjahr 2023/24 wurden konzernweit
33.596 Mitarbeiteriinnen-Gespréche  durch-
geflhrt, davon 18.153 mit Arbeiteriinnen und
15.443 mit Angestellten.
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Innovation und hohe Qualitdt sind ohne laufen-
de Aus- und Weiterbildung der Mitarbeiter:in-
nen nicht denkbar. Daher sind Qualifizierungs-
maBnahmen eine wichtige Voraussetzung fir
den Erfolg der voestalpine. Sie fordern zudem
auf der persodnlichen Ebene die Entwicklungs-
moglichkeiten der Mitarbeiter:innen und ihre
Vernetzung Uber Abteilungen und Standorte
hinweg. Neben bewdhrten Prdsenztrainings ha-
ben sich digitale Lernformate und auch Blen-
ded-Learning-Konzepte - eine Kombination

voestalpine COACHING

14. Mitarbeiter:innen

14.4 AUS- UND WEITERBILDUNG

aus Live-(Online-)Sessions und Selbstlernphasen
- dauerhaft etabliert.

Die Gesamtkosten fir die Personalentwicklung
lagen im Geschdftsjahr 2023/24 bei 69,3 Mio.
EUR. 87,4 % aller Mitarbeiteriinnen im Kon-
zern nahmen an Aus- und Weiterbildungsmaf-
nahmen teil. Das Schulungsvolumen im Ge-
schdaftsjahr 2023/24 betrug 850.656 Stunden,
pro Teilnehmer:in waren das durchschnittlich
19,8 Stunden.

Die voestalpine setzt auf lebenslanges Lernen
als integralen Bestandteil der Mitarbeiter:innen-
Entwicklung. Mit der seit Mai 2023 zugdnglichen
Coaching-Plattform bietet die voestalpine zeitlich
begrenzte, individuell angepasste professionelle
Unterstiitzung flr persénliche Verdnderungspro-
zesse im beruflichen Kontext. Coaching férdert
Selbstreflexion und -wahrnehmung, ist I6sungs- und
zukunftsorientiert.

Md&gliche Anlésse flir Coaching sind berufliche Rol-
lenwechsel, Flihrungsherausforderungen, schwierige
Verdnderungssituationen, persénliche Weiterentwick-
lung, Karrierefragen und intensive Stresssituationen.

Das Angebot steht allen Mitarbeiter:innen in den
voestalpine-Gesellschaften weltweit offen.

Die Nutzung von voestalpine Coaching ist nach Ab-
stimmung mit der Fiihrungskraft und der Einrichtung
einer Berechtigung mdglich. Auf der Coaching-Platt-
form kénnen Mitarbeiter:innen nach Coaches suchen
und ihre Préferenzen festlegen.

Vorschldge fir geeignete Coaches werden unter Be-
rlicksichtigung der Auswahlkriterien bereitgestellt.
Nach der Auswahl kénnen individuelle Coaching-Ter-
mine vereinbart werden, die sowohl als Online-Mee-
tings als auch in Prédsenz stattfinden kénnen.

SCHULUNGSINITIATIVE ,,COACHING

DER WIRKUNGSVOLLE EINSATZ FUR HR MANAGER:INNEN*

Um das Coaching-Angebot weiter in die Breite zu
tragen, wurde eine Schulung fir HR Manager:innen
angeboten. In finf Terminen, die in englischer und
deutscher Sprache sowie Uber die Zeitzonen verteilt
stattfanden, wurde den HR Manager:innen das An-
gebot von voestalpine Coaching vorgestellt und sie
erhielten ein Briefing fir die Beratung von Kolleg:in-

nen beziglich Coaching als MaBnahme. Diese zu-
sdtzliche HR-Weiterbildungsinitiative diente eben-
falls dazu, den Unterschied zwischen Coaching und
Beratung zu kildren, aber auch die eigenen Coa-
ching-Kompetenzen und deren Einsatzméglichkeiten
zu erkennen.
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14. Mitarbeiter:innen

14.4.1 FUHRUNGSKRAFTEAUSBILDUNG

In der Ausbildung von aktiven und zukinftigen
FUhrungskraften setzte die voestalpine auch im
Geschdftsjahr 2023/24 auf das selbst entwi-
ckelte ,value:program® Neben der Methoden-
vielfalt im Skills-Training durch internationale
Top-Expertiinnen ist die intensive Einbindung
der voestalpine-Unternehmensleitung als Vor-
tragende, Projektbegleiteriinnen oder Spar-
ringspartneriinnen zum Erfahrungsaustausch
das Besondere an diesem Programm. Diese Mi-
schung aus externem und internem Know-how
und das konzernweit gemeinsame Interesse an
einer hohen Mitarbeiteriinnen-Qualifizierung
machen das value:program einzigartig und er-
folgreich. Eine weitere wichtige S&ule des Pro-
grammes ist die InternationalitGt und Diversitédt
der teilnehmenden Fuhrungskréfte, wodurch
persdnliche Netzwerke Uber Ldndergrenzen
und Divisionen hinweg entstehen. Im Rahmen
des value:program arbeiten die Teilnehmer:in-
nen auch an internen Projekten, wobei vor allem
die Projektpat:innen die Vorteile von internati-

onal zusammengesetzten Teams aus den un-
terschiedlichsten Unternehmensbereichen und
Kulturkreisen zu sch&tzen wissen.

Um dem hohen Qualitdtsanspruch der
voestalpine gerecht zu werden, werden die ein-
zelnen Module nach jeder Durchfiihrung eva-
luiert und bei Bedarf angepasst. Adaptierun-
gen werden etwa vorgenommen, um Feedback
von Teilnehmenden aufzugreifen, neue Schwer-
punkte zu setzen oder auch um die voestalpine-
Werte zu verankern.

Im Geschdftsjahr 2023/24 nahmen 1771 Mitar-
beiter:innen aus 20 Ldndern an diesem mehrstu-
figen Programm zur Flhrungskrdfteentwicklung
teil. Da nun bereits beim Nominierungspro-
zess flUr das value:program ein Mindestanteil
an weiblichen Teilnehmenden vorgegeben ist,
konnte der Frauenanteil auf 32,7 % gesteigert
werden.

NEUE FOKUSSIERUNG BEI LEADERSHIP-MODULEN

Auf den unterschiedlichen Stufen des value:program
wurde der Fokus bei den Leadership-Modulen neu
ausgerichtet. Einerseits wird verstédrkt auf Energy Lea-
dership gesetzt, dabei liegen die Schwerpunkte auf
ergebnisorientierter und inspirierender Fihrung (Am-
bidextrie) und dem Management des eigenen Ener-
giehaushalts sowie jenes des Teams.

Bei erfahrenen Fiihrungskréften steht Sustainable
Leadership im Mittelpunkt. Nachhaltig agierende
Flihrungskréfte erkennen unter anderem die Vernet-

zung von Umwelt-, Sozial- und Wirtschaftssystemen
an und streben danach, Mehrwert fir alle Beteiligten
zu schaffen und gleichzeitig die Auswirkungen auf
kiinftige Generationen zu berlicksichtigen.

Die Neuausrichtung und Fokussierung soll bei kiinfti-
gen, aber auch etablierten Fihrungskrdften Aware-
ness schaffen und neue Inputs liefern, um fir die
stdndig wechselnden und wachsenden Herausforde-
rungen in der eigenen Organisation/Gesellschaft und
im Markt- und Arbeitsumfeld geriistet zu sein.

14.4.2 FACHAKADEMIEN

Neben den bewdhrten Programmen fir Fih-
rungskréfte und Fachexpertiinnen bietet die
voestalpine auch Schulungsprogramme  flr
Arbeiteriinnen und Angestellte an. Die Mitar-
beiter:innen erweitern dabei ihr Fachwissen und
stédrken wesentliche Soft Skills wie Teamfdhigkeit,

Selbstreflexion oder AgilitGt. Zudem werden
Werteorientierung und Corporate Responsibi-
lity thematisiert. Diese Kompetenzen sieht der
voestalpine-Konzern neben einer hohen Fach-
kompetenz als wichtige Faktoren fir eine zu-
kinftig erfolgreiche Weiterentwicklung.
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14.5

14. Mitarbeiter:innen

EARLY CAREER PROGRAM (ECP) UND voestalpine VALUES

Das Early Career Program (ECP) ist ein einzigartiges
Schulungsprogramm flir Konzernunternehmen in
Kanada, Mexiko und den Vereinigten Staaten. Der
vierte Durchgang des ECP startete im Friihjahr 2023
mit einem Online-Kick-off via Webex. Die weiteren
drei Module fanden an verschiedenen voestalpine-

Standorten in Nordamerika (Atlanta, Toronto und
Chicago) statt. Um die im Geschdftsjahr 2022/23
eingefihrten voestalpine-Werte noch stdrker in der
gesamten Organisation zu verankern, wurde im ers-
ten Modul des ECP der Programmpunkt ,,voestalpine
values“ implementiert.

DIGITAL AMBASSADOR QUALIFIZIERUNGSPROGRAMM

Die voestalpine High Performance Metals DIGITAL
SOLUTIONS GmbH veranstaltet ein flinftdgiges Trai-
ningsprogramm, das den Teilnehmer:innen die not-
wendigen Werkzeuge und Kenntnisse vermittelt, um
sich in der sich stdndig verdndernden digitalen Land-
schaft zurechtzufinden.

Mit vier kulturellen und vier technischen Modulen ist
dieses Programm darauf ausgerichtet, die Teilneh-
mer:innen mit den Fdhigkeiten auszustatten, die sie
bendétigen, um in einer zunehmend digitalen Welt
erfolgreich zu sein. Die Themenschwerpunkte rei-
chen von Digitalisierungsstrategien und Cybersecuri-
ty-MaBnahmen bis hin zum Einsatz von Robotik und

kinstlicher Intelligenz. Auch Einblicke in die Generie-
rung und Nutzung von Maschinendaten tragen dazu
bei, das Gelernte sofort auf eigene Anwendungsfdlle
anzuwenden und so die Auswirkungen der Digitalisie-
rung aus erster Hand zu erleben.

Ausgebildete Digital Ambassadors unterstiitzen ihr
Unternehmen aktiv auf der digitalen Reise und sind
Teil einer stdndig wachsenden Community, die sich
auch nach dem Programm austauscht. Seit dem
Geschdftsjahr 2023/24 ist die Ausbildung auch Teil
des Osterreichischen Bildungsprogramms und steht
somit Mitarbeiter:innen des gesamten Konzerns zur
Verfligung.

LEHRLINGE/AUSZUBILDENDE

Zum Stichtag 31.3.2024 wurden im voestalpine-
Konzern 1.513 Lehrlinge in rund 50 Lehrberu-
fen ausgebildet, der GroBteil (68,9 %) davon
an Standorten in Osterreich. 15,0 % waren in
Deutschland im Rahmen des dualen Systems in
Ausbildung. Durch die bedarfsorientierte Schu-
lung kann fast allen nach ihrem erfolgreichen
Lehrabschluss ein Dienstverhdltnis angeboten
werden. Die voestalpine sieht es als klaren Auf-
trag, in die Qualifikation von Jungfachkraften
zu investieren. Dabei ist neben einer exzellenten
fachlichen Ausbildung die Weiterentwicklung
persdnlicher und sozialer Fdhigkeiten ebenso
wichtig. Derzeit investiert der Konzern durch-
schnittlich mehr als 90.000 EUR in die Ausbil-
dung eines Lehrlings.

Zahlreiche Erfolge der voestalpine-Lehrlinge be-
statigen die Qualitdt ihrer Ausbildung, wie etwa
der Vize-Europameistertitel in der Berufssparte
Anlagenelektrik bei der EuroSkills-Berufsmeister-
schaft in Danzig. Auch bei den Osterreichischen
Berufsmeisterschaften AustrianSkills2023  war
voestalpine erfolgreich: Staatsmeister und Platz
1 bis 3 in der Kategorie Anlagen- und Betriebs-
technik.

Damitist die voestalpine bei den WorldSkills2024
in Frankreich und bei den EuroSkills2025 in
Ddnemark wieder vertreten. Das zeigt ein-
mal mehr, dass die Fachkrdfteausbildung der
voestalpine ein Vorzeigebeispiel in der Industrie
ist. Rund 500 Lehrstellen bietet die voestalpine
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14. Mitarbeiter:innen

im kommenden Ausbildungsjahr (ab Septem-
ber 2024) in Osterreich, Deutschland und der
Schweiz. Ein besonderes Anliegen ist es dabei,
Mddchen fur technische Berufe zu begeistern.
Der Frauenanteil in technischen Lehrberufen
konnte in den letzten zehn Jahren verdoppelt

werden und liegt aktuell bei 22 %. Mit MaBnah-
men wie der Teilnahme an Berufsmessen und
Besuchen in Schulen sowie dem Girls' Day soll
der Frauenanteil insbesondere in technischen
Lehrberufen noch weiter gesteigert werden.

LEHRLINGSKAMPAGNE ,,| CHOOSE voestalpine*

Unter dem Motto ,,| choose” hat die voestalpine be-
reits 2022 eine véllig neue Lehrlingskampagne ge-
launcht, die speziell auf die Anforderungen der
jungen Menschen eingeht. Ziel der crossmedialen
Kampagne ist es, Zukunftsaussichten mit einer Lehre
aufzuzeigen und die voestalpine als Arbeitgeberin er-
lebbar zu machen. voestalpine-Lehrlinge sind dabei
die Botschafter:innen und haben an der Erarbeitung

der Kampagne mitgewirkt. Mit der neuen Video-Serie
,Des hot Sinn“setzen wir den Erfolg der Kampagne auf
zehn Kommunikationskandlen - einschlieBlich eige-
ner Landingpage (https://ichoose.voestalpine.com),
Social Media, Printmedien und interner Kandle - fort.
TikTok und Snapchat werden verstdrkt fir die Anspra-
che der ganz jungen Zielgruppe eingesetzt, unter
anderem mit einem eigenen Snapchat-Filter.

KONZERNLEHRLINGSTAG

Der Konzernlehrlingstag ist ein besonderes Erlebnis
in der Lehrzeit: Im letzten Ausbildungsjahr werden
alle Auszubildenden nach Linz ins Headquarter ein-
geladen, um einen erlebnisreichen Tag mit Vorstands-
talk, Werkstour, Team-Challenges und viel SpaB und
Action zu erleben. Rund 400 Lehrlinge im letzten Aus-
bildungsjahr und ihre Ausbilder:innen von 40 Stand-
orten in Osterreich, Deutschland und der Schweiz
nutzten beim voestalpine-Konzernlehrlingstag am
70. Oktober 2023 die Gelegenheit, sich persénlich
auszutauschen und die Konzernzentrale in Linz ken-
nenzulernen. Die Veranstaltung fand nach drei Jah-
ren virtueller Austragung erstmals wieder als Live-
Event in der voestalpine Stahlwelt in Linz statt.

Als Highlight stand der gesamte voestalpine-
Vorstand den Lehrlingen in einer Gespréchsrunde
Rede und Antwort. Aktuelle Themen wie der Stufen-
plan greentec steel oder das neue Edelstahlwerk am
Standort Kapfenberg stieBen bei den Jugendlichen
auf besonders groBes Interesse. EU-Jugendbotschaf-
ter und whatchado-Griinder Ali Mahlodji motivierte
mit seinem Impulsvortrag die Nachwuchsfachkréfte,
ihre Zukunft selbst in die Hand zu nehmen. Zwischen
den Programmpunkten gab es auch Gelegenheit zum
intensiven Austausch mit Kolleg:innen anderer Stand-
orte. Ein Festival der Wertschdtzung und ein starkes
Zeichen flir den Stellenwert der Lehre! In den letzten
Jahren haben rund 4.800 Lehrlinge an den bisher
elf Lehrlingstagen teilgenommen und diesen beson-
deren Spirit erlebt.
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4.7

STAHLSTIFTUNG

1987 wurde in Linz, Osterreich, die LStahlstiftung*
gegrindet. Sie verfolgte das Ziel, krisenbedingt
ausgeschiedenen Mitarbeiteriinnen der dama-
ligen voestalpine-Gruppe, aber auch Mitarbei-
teriinnen konzernfremder Unternehmen Mog-
lichkeiten zur beruflichen Neuorientierung zu
erdffnen.

In einem Zeitraum von bis zu vier Jahren werden
dazu MaBnahmen der Aus- und Weiterbildung fi-
nanziert. Im Geschdftsjahr 2023/24 haben mehr
als 84 % der arbeitsuchenden Teilnehmer:innen
mithilfe der Stahlstiftung eine neue berufliche
Perspektive gefunden.

Zum Stichtag 31. Mdarz 2024 betreute die
Stahlstiftung 229 Personen, wovon 67,7 % aus
Gesellschaften des voestalpine-Konzerns stamm-
ten. Die Gesamtzahl aktiver Stiftungsteilneh-
mer:innen im Geschdftsjahr 2023/24 lag bei
379 Personen und damit 17,9 % unter jener des
Vorjahres (462 Personen).

Zu den Teilnehmer:innen in der Stahlstiftung als
klassischer Arbeitsstiftung kamen im Berichtszeit-
raum 30 Personen, die bei ihren Aktivitdten im
Zuge einer Bildungskarenz unterstitzt wurden.
Zusétzlich wurden im Geschdftsjahr 2023/24
insgesamt 154 Mitarbeiter:iinnen von Stahlstif-
tung-Mitgliedsgesellschaften zur Sicherung ihrer
Beschdftigungsfahigkeit individuell beraten.

MITARBEITERBETEILIGUNG

Seit dem Jahr 20071 verflgt die voestalpine Uber
ein Modell der Mitarbeiterbeteiligung, das seit-
her kontinuierlich ausgebaut wurde. Neben al-
len Osterreichischen Beschdftigten sind auch
Mitarbeiter:innen in GroBbritannien, Deutsch-
land, den Niederlanden, Polen, Belgien, der
Tschechischen Republik, Italien, der Schweiz, Ru-
mdanien, Spanien und Schweden an ,ihrem* Un-
ternehmen beteiligt.

Die Stimmrechte aus den Mitarbeiter:iinnen-Ak-
tien werden in der voestalpine Mitarbeiterbe-
teiligung Privatstiftung geblndelt, womit diese
sich als stabile Kernaktiondrin der voestalpine
AG darstellt. Zum 31. Mdrz 2024 sind insgesamt
rund 26.550 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
an der voestalpine AG beteiligt. Sie halten rund

25,5 Mio. Stlick Aktien, die durch die generelle
Stimmrechtsblindelung einen Anteil von 14,3 %
am Grundkapital des Unternehmens abbilden
(Vorjahr: 14,3 %).

Darlber hinaus halten ehemalige Mitarbei-
ter:innen der voestalpine rund 0,9 Mio. Stlick
~Privataktien” Uber die Stiftung, was 0,5 % der
stimmberechtigten Aktien entspricht.

Diese Stimmrechte Ubt ebenfalls die Stiftung
aus, solange die ehemaligen Mitarbeiter:in-
nen nicht von ihrem freien Verfligungsrecht
Gebrauch machen. Insgesamt sind somit zum
371.Mdrz 2024 die Stimmrechte von rund 14,8 %
des Grundkapitals der voestalpine AG in der Stif-
tung geblndelt.
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