14. MITARBEITER

Unser Erfolg als Stahl- und Technologiekonzern beruht auf den besonderen
Kompetenzen und der hohen Motivation unserer Mitarbeiter. Die voestalpine
legt daher groBen Wert auf eine wertschdtzende Unternehmenskultur, die
Vielfalt und Individualitdt der Mitarbeiter und auf deren Qualifikation, was
sich auch in den Leitsdtzen der Nachhaltigkeitsstrategie widerspiegelt.

Unternehmenskultur

Wir schaffen eine wertschétzende Unterneh-
menskultur,inderwirVertrauen, 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 sch@tzen die Individualitdt aller unserer Mit-
arbeiter und ihrer Fdhigkeiten, unabhdngig von
Geschlecht, Alter, Herkunft, Religion, sexuel-
ler Orientierung oder einer eventuellen Beein-
tréchtigung und schaffen die Voraussetzungen
fur Chancengleichheit, gesundheitserhaltendes
und lebensphasenorientiertes Arbeiten.

Aus- und Weiterbildung
voestalpine-Mitarbeiter werden durch zielge-
richtete MaBnahmen in ihrer Qualifikation ge-
fordert und ihre beruflichen Entwicklungsmog-
lichkeiten dadurch erweitert. Darlber hinaus
sehen wir die Ausbildung von jungen Menschen
genauso wie lebenslanges Lernen als nachhal-
tig erfolgsbestimmenden Faktor fir das Unter-
nehmen.

HOCHWERTIGE GESCHLECHTER- MENSCHENWURDIGE 16 FRIEDEN,
BILDUNG GLEICHHEIT ARBEIT UND W IRTSCHAFTS| GERECHTIGKEIT UND

WACHSTUM STARKE INSTITUTIONEN
U4

M|l >
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14. Mitarbeiter

141 MITARBEITERSTRUKTUR

Zum Bilanzstichtag 31. Mdrz 20271 waren im lingen und 3.116 Leasing-Mitarbeitern ergibt
voestalpine-Konzern weltweit 46.048 Mitarbei- sich die Summe von 48.654 Beschdftigten auf
ter (Headcounts) beschdftigt. Mit 1.309 Lehr- Basis FTEs (Full Time Equivalents).

ENTWICKLUNG DER MITARBEITERZAHL

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

jeweils zum Stichtag 31.3.; ohne Vollzeitmitarbeiter
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14. Mitarbeiter

14.1.1 BESCHAFTIGUNG NACH LANDERN UND REGIONEN

Die voestalpine ist in 50 L&dndern auf 5 Konti-
nenten mit rund 500 Konzerngesellschaften
und -standorten aktiv. 44,7 % der Mitarbeiter

44,7 % Osterreich
16,1 % Deutschland
6,4 % USA

4,7 % China

4.6 % Brasilien

2,4 % Schweden

2,4 % Niederlande

(quf Basis FTEs) sind in Osterreich beschdf-
tigt, 55,3 9% arbeiten an Standorten aufBer-
halb Osterreichs.

1,8 % Frankreich

1,6 % Indien

1,5 % Rumdnien

1,4 % Belgien

1,2 % GroBbritannien
1,1 % Polen

1,17 % Mexiko

9,0 % Andere Lander
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14. Mitarbeiter

Die voestalpine gilt in den Ldndern, in denen wiegend lokal ans&ssige Mitarbeiter beschdftigt
sie tatig ist, als attraktiver Arbeitgeber. Das werden.
erleichtert das lokale Recruiting, sodass Uber-

PERSONALSTAND NACH REGION

zum Stichtag 31.3.2021, auf Basis FTEs

0,8 % 2,1%
Afrika Ubriges Europa
13,2%

Amerika

8,2%
Asien

75,0 %
Europdische Union

0,7 %
Australien und Ozeanien

Die wichtigsten Sprachen im voestalpine- auch in eine Vielzahl anderer Sprachen Uber-
Konzern sind Deutsch und Englisch. Daher wer- setzt, etwa der Code of Conduct, das Corporate
den die Hauptpublikationen der voestalpine Responsibility Factsheet und auch das Mitarbei-
in diesen beiden Sprachen veréffentlicht, aber termagazin.
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14. Mitarbeiter

14.1.2 BETRIEBSZUGEHORIGKEIT UND FLUKTUATION

Im Geschdftsjahr 2020/21 war die Gruppe der
Mitarbeiter mit einer Konzernzugehorigkeit von
6 bis 15 Jahren die groBte, gefolgt von Mitarbei-

BETRIEBSZUGEHORIGKEIT

tern, die 5 Jahre und darunter bei voestalpine
tdtig sind.

zum Stichtag 31.3.2021

Alle Beschd&ftigten auBer Lehrlinge, Praktikanten, freie Dienstnehmer, Diplomanden/Dissertanten

9,0 % 5,4 %

26 - 35 Jahre 36 Jahre und dartber

17,0 %

16 - 25 Jahre 33,5%
5 Jahre und darunter

35,1%

6 - 15 Jahre

Zahlreiche MaBnahmen sorgen daftr, dass
das Wissen und die Erfahrung der Mitarbeiter
bestmdglich genutzt und die Attraktivitdt der
voestalpine als Arbeitgeber stdndig erhdht wird.
Dadurch wird auch die Fluktuationsrate gering
gehalten. Sie lag im Geschdftsjahr 2020/271 fir
Dienstverhdltnisse, die einvernehmlich oder
durch den Dienstnehmer geldst wurden, bei

7,7 %. Bei der Erfassung der Ein- und Austritte
werden alle Mitarbeiter (inkl. Geschdaftsfihrer,
Vorstdnde, voribergehend Abwesende; exkl.
Lehrlinge, Praktikanten, freie Dienstnehmer,
Diplomanden/Dissertanten) bertcksichtigt. Pro
offener Stelle gab es 24 Bewerbungen, was die
Attraktivitdt der voestalpine als Arbeitgeber
belegt.
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Im voestalpine-Konzern sind weltweit knapp
49.000 Mitarbeiter (FTEs) tétig. Jeder einzelne
von ihnen ist mit seinen individuellen St&rken
und Fd&higkeiten wertvoll und zu respektieren.
Die Unterzeichnung der ,Charta der Vielfalt*
durch den CEO der voestalpine im Februar
2018 unterstreicht die Haltung des Konzerns in
Bezug auf Vielfalt und Gleichbehandlung. Die
voestalpine bekennt sich zur Wertschdtzung al-
ler Menschen, mit denen sie in Beziehung steht
(Mitarbeiter, Kunden, Geschdftspartner), unab-
hdngig von Geschlecht, Hautfarbe, Nationali-

14. Mitarbeiter

14.2 GLEICHSTELLUNG UND DIVERSITAT

tat, ethnischer Herkunft, Religion oder Weltan-
schauung, Beeintrédchtigung, Alter, sexueller
Orientierung und Identitdt. Dieses Bekenntnis
und entsprechende MaBnahmen sorgen fir ein
Klima der Akzeptanz und des gegenseitigen
Vertrauens. Im Kapitel ,,Respekt und Integrit&t”
im Code of Conduct der voestalpine ist festge-
halten, dass im Konzern keine Form der Diskrimi-
nierung toleriert wird.

14.2.1 MENSCHEN MIT BEEINTRACHTIGUNG

In Osterreich sind Arbeitgeber ab einer Unter-
nehmensgroBe von 25 Mitarbeitern verpflichtet,
Arbeitspldtze flir Menschen mit Beeintrdchtigung
zur Verflgung zu stellen. Mit Stand 31.03.2021
haben 611 Mitarbeiter der voestalpine in Oster-
reich gemeldet, dass sie dem Beglnstigtenstatus
nach dem Behinderteneinstellungsgesetz un-
terliegen. Aus Datenschutzgrinden wird auBer-
halb von Osterreich eine eventuelle Beeintréch-

myAbility Talent® PROGRAMM

tigung der Mitarbeiter nicht erhoben. Fur die
voestalpine ist es selbstverstdndlich, an allen
Standorten die jeweiligen gesetzlichen Ver-
pflichtungen zur Einstellung und Integration
von Menschen mit Beeintréchtigung zu erfillen.
Darlber hinaus sorgen diverse MaBnahmen fir
ein wertschdtzendes Miteinander im Konzern.
Auch auBerhalb der Unternehmensgrenzen
werden IntegrationsmaBnahmen unterstiitzt.

Seit 2020 beteiligt sich die voestalpine am myADbili-
ty Talent® Programm. Es vernetzt Studierende und
Jungakademiker mit Beeintrdchtigung oder chroni-
scher Erkrankung mit Unternehmen, die eine Beein-
trdchtigung nicht als Hemmnis, sondern als Stérke se-
hen. Das Programm wird bereits in sieben Stddten im
deutschsprachigen Raum umgesetzt und fand 2020
erstmals auch in Linz statt.

Im Rahmen des Programms werden die myAbility Ta-
lents Uber den Zeitraum eines Semesters zu Bewer-
bungsfragen, Karriereplanung und Soft Skills-Aufbau
von der Organisation myAbility begleitet. Bei an-
schlieBenden Networking Events kénnen sie Verbin-

dungen mit Unternehmen kniipfen, die das Potenzial
von Menschen mit Beeintrdchtigung erkannt haben
und offen sind fiir neue Wege im Recruiting. Die ers-
ten Kontakte werden bei so genannten ,,Job Shado-
wings“ vertieft, wo ausgewdhlte Talents ein bis drei
Tage Einblick in den Arbeitsalltag eines Mitarbeiters
erhalten, den sie bei seiner Tatigkeit sowie bei Bespre-
chungen, Veranstaltungen, etc. beobachten kénnen.
Aufgrund von Kurzarbeit, verstdrktem Arbeiten im
Home Office und den Corona-bedingten Einschrdn-
kungen konnten leider keine Job Shadowings in Prd-
senz abgehalten werden, es wurden jedoch digitale
Alternativen gesucht und angeboten.
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14. Mitarbeiter

14.2.2 FRAUEN IN DER voestalpine

Den Frauenanteil auf allen Ebenen, von Lehrlin-
gen bis zu Flhrungskrdften, zu heben, ist erklar-
tes Ziel der voestalpine und in der Nachhaltig-
keitsstrategie ausformuliert:

Wir stellen die Rahmenbedingungen fur Chan-
cengleichheit sicher und setzen uns fur die
Steigerung des Anteils an Mitarbeiterinnen im
technischen Bereich bzw. bei technischen Lehr-
lingen bis 2025 ein. Wir tragen dazu bei, die
Attraktivitdt von MINT-Fdchern fur Frauen zu
steigern und trachten danach, den Frauenanteil
bei Bewerbungen und Einstellungen zu erhéhen.

Durch auf die Gesellschaften und die regionalen
Gegebenheiten angepasste MaBnahmen sorgt
die voestalpine fir Interesse bei weiblichen
Bewerberinnen und fir gute Entwicklungsmog-
lichkeiten der Mitarbeiterinnen.

STRATEGISCHES HANDLUNGSFELD

Zum Stichtag 31.3.20271 waren 14,8 % aller
Beschdftigten im voestalpine-Konzern Frauen.
Der Frauenanteil betrug bei Arbeitern 5,8 %
und bei Angestellten 29,3 %. 13,6 % der
Fihrungskrafte (Mitarbeiter mit dauerhafter
Personalverantwortung inklusive Meister, aus-
genommen Vorstdnde) waren Frauen. In den
meisten dieser Kategorien konnte eine leichte
Steigerung des Frauenanteils verzeichnet wer-
den. Der Frauenanteil ist bei den Lehrlingen,
die eine nichttechnische Ausbildung (weibliche
Lehrlinge ,sonstige”) absolvieren, besonders
hoch und stieg im Berichtszeitraum erstmals auf
Uber 50 %.

»FRAUEN IN DER / IN DIE voestalpine*

Zahlreiche Aktivitdten zur Férderung von Frauen zei-
gen bereits Wirkung. So hat sich nicht nur der Anteil
der Frauen im Konzern insgesamt erhéht, sondern
auch bei den Managementpositionen. Auch eine
schrittweise Anderung der Unternehmenskultur ist
auf diese MaBnahmen zurlickzufiihren. Um die MaB3-
nahmen zu sichern und noch zu verstdrken, wurde die
Frauenférderung in der HR-Strategie 2030 verankert.
Um Bedarfe genau zu erheben, wurden Ende 2020
weltweit frauenspezifische MaBnahmen aus den Di-
visionen erhoben. Folgende Schwerpunkte ergaben
sich aus den Rickmeldungen von iUber 100 interna-
tionalen Gesellschaften: spezifische Personalmar-
keting-MaBnahmen, fokussierte Talent- und Perso-
nalentwicklung, Vereinbarkeit Familie & Beruf und
Anpassung bzw. Erstellung interner Richtlinien.

Bestehende Aktivititen umfassen etwa unterneh-
menseigene Kindergdrten bzw. -krippen, Kooperati-
onen mit externen Kinderbetreuungseinrichtungen
oder Zuschisse fiur die Kinderbetreuung, flexible
Arbeits- und Schichtmodelle, verstdrkte technische
Trainings fir Frauen, Weiterqualifizierungen im Lehr-
lings- und Assistenzbereich, Mentorenprogramme,
spezielle Gesundheitsprogramme sowie Gleichbe-
handlungs- und Antidiskriminierungsrichtlinien. Zu-
sdtzlich wird die voestalpine noch einen Schwerpunkt
auf folgende Themen legen:

» Reduktion gleichheitshemmender Faktoren der
Unternehmenskultur

» F&rderung eines wertschdtzenden Umgangs

» Frauenspezifische Initiativen und Kampagnen im
Rahmen des Personalmarketings

» Spezielle Weiterbildungsangebote fiir weibliche
Flhrungskrdfte
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14. Mitarbeiter

ANTEIL WEIBLICHER MITARBEITER

jeweils zum Stichtag 31.3.

2016/17 2017/18 2018/19 2019/20 2020/21
Frauen gesamt 13,5% 13,8 % 14,4 % 14,7 % 14,8 %
Weibliche 11,5% 12,3% 12,5% 12,5% 13,6 %
FUhrungskrafte
Angestellte 28,5% 28,8% 28,9 % 29,1% 29,3 %
Arbeiterinnen 4,5% 4,9% 5,7 % 5,8 % 5,8 %
Weibliche 12,4% 13,5% 13,4 % 15,6 % 14,0 %
Lehrlinge
(technisch)
Weibliche 50,8 % 47,4% 52,7 % 47,8 % 50,3 %
Lehrlinge
(sonstige)

STRUKTUR DER ANGESTELLTEN NACH GESCHLECHT

jeweils zum Stichtag 31.3.

100 %

O,
60 % 71,5 71,2 71,1 70,9 70,7

60 %

40 %

28,5 28,8 28,9 29,1 29,3
20 %

0%

2016/17 2017/18 2018719 2019/20 2020/21

B B Mitarbeiter weiblich Mitarbeiter mdnnlich
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STRUKTUR DER ARBEITER NACH GESCHLECHT

jeweils zum Stichtag 31.3.

100 % 95,5 95,1 94,3 94,2 94,2
80 %
60 %
40 %
20 %
4.5 4.9 5,7 5,8 58
0% ] [ | [ | [ | [ |
2016/17 2017/18 2018/19 2019/20 2020/21
B W Mitarbeiter weiblich Mitarbeiter mdnnlich

14.2.3 ALTERSSTRUKTUR DER BESCHAFTIGTEN

Zum Stichtag 31.3.2021 betrug das Durch- Durchschnittsalter aufgeschlisselt nach Arbeits-

schnittsalter aller Mitarbeiter im Konzern verhdltnis und Geschlecht.
41,6 Jahre. Die folgende Tabelle zeigt das

DURCHSCHNITTSALTER DER BESCHAFTIGTEN

jeweils zum Stichtag 31.3.

2016/17 2017/18 2018/19 2019/20 2020/21
Arbeiter 40,5 40,4 40,4 40,8 40,9
Angestellte 42,2 42,4 42,3 42,6 42,8
Frauen 39,5 39,7 39,9 40,1 40,6
Mdanner 41,4 41,3 41,4 41,7 41,8
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14. Mitarbeiter

STRUKTUR DER ANGESTELLTEN NACH ALTERSGRUPPEN

jeweils zum Stichtag 371.3.

60 % 55,6 55,4 55,8 55,8 57,3
40 %
20 %
0%
2016/17 2017/18 2018/19 2019/20 2020/21
Mitarbeiter < 30 Jahre [ M Mitarbeiter 30-50 Jahre B W Mitarbeiter > 50 Jahre

STRUKTUR DER ARBEITER NACH ALTERSGRUPPEN

jeweils zum Stichtag 31.3.

60 %
495 489 489 50,2 >1.7
40 %
25,3 24,1
20 %
0%
2016/17 2017/18 2018/19 2019/20 2020/21
Mitarbeiter < 30 Jahre  [] [l Mitarbeiter 30-50 Jahre B B Mitarbeiter > 50 Jahre
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14.3 ATTRAKTIVITAT ALS ARBEITGEBER

14.3.1 MITARBEITERBEFRAGUNG

Die voestalpine erhebt regelmdBig die Zufrie-
denheit der Mitarbeiter durch konzernweite Um-
fragen. Die letzte Mitarbeiterbefragung fand im
Herbst 2019 statt. Die Ergebnisse wurden an die
einzelnen Gesellschaften kommuniziert, um sie
gemeinsam mitihren Mitarbeitern zu bearbeiten.
Die zwei wichtigsten vereinbarten MaBnahmen
pro Gesellschaft wurden mit Ende September
2020 in einem konzernweiten Reportingtool
gemeldet (gesamt 428 MaBnahmen von 215
Gesellschaften). 88 % sind kontinuierliche MaB-
nahmen, von denen sich die meisten auf die
Handlungsfelder ,Information & Kommunikati-
on“ ,Engagement”, ,Zusammenarbeit zwischen
Kollegen* und ,,Berufliche Entwicklungsmoglich-
keiten” beziehen.

14.3.2 EMPLOYER BRANDING

Die Positionierung als attraktiver Arbeitgeber
hat fur die voestalpine einen hohen Stellen-
wert. Nur mit engagierten und fachlich kom-
petenten Mitarbeitern kann der Konzern In-
novationen vorantreiben und sich am Markt
erfolgreich behaupten. Die regelmdBige Mit-
arbeiterbefragung ist dabei das Barometer
zur Mitarbeiterzufriedenheit und fihrt zur Ent-
wicklung von internen MaBnahmen. Auch ex-

14.3.3 MITARBEITERGESPRACH

Das Mitarbeitergespréch hat sich in vielen
voestalpine-Unternehmen bereits als zentrales
Instrument der Personalentwicklung etabliert.
Ein strukturierter, jahrlicher Dialog zwischen
Vorgesetzten und Mitarbeitern abseits des
Arbeitsalltags bildet die Grundlage fir eine po-
sitive Zusammenarbeit. Die Hauptunterschiede
zu anderen Gesprdchen sind sorgfdltige Vorbe-
reitung, RegelmdaBigkeit und Dokumentation.

Urspringlich war geplant, das Intervall fir die
Mitarbeiterbefragung von drei auf zwei Jahre
zu reduzieren. Die wirtschaftliche Situation und
die Unsicherheit Uber den Verlauf der Corona-
Pandemie machten es jedoch notwendig, den
Zeitpunkt fir die néchste voestalpine-Mitarbei-
terbefragung zu Uberdenken. Vor dem Hinter-
grund, dass dieses umfangreiche Projekt sowohl
im konzernalen Projektteam als auch in den
Gesellschaften einer fast einjéhrigen Vorlaufzeit
bedarf und viele Ressourcen bindet, wurde ent-
schieden, vorldufig beim dreijdhrigen Zyklus zu
bleiben und die ndchste Befragung im Herbst
2022 durchzufihren. In der Zwischenzeit kdnnen
die Gesellschaften selbst Zwischenbefragungen
(,Pulse Surveys") durchfihren.

tern werden zahlreiche Aktivitédten im Personal-
marketing gesetzt, um die Arbeitgebermarke
voestalpine zu stdrken, etwa Kooperationen mit
(v. a. technischen) Universitdten, Teilnahme an
Karrieremessen und Sponsoring. Eine starke
Prasenz auf relevanten Online- und Social-
Media-Kandlen sowie eine aktive Berichterstat-
tung aus dem Unternehmen erhdhen die Sicht-
barkeit der voestalpine bei den Zielgruppen.

Unternehmensweit sind Mitarbeitergesprdche
verpflichtend mit Angestellten zu fihren. Die
EinfUhrung geeigneter Instrumente flr Arbeiter
(z. B.in Form von Teambewertungsdialogen) wird
empfohlen, ist jedoch nicht in den verbindlichen
Standards enthalten. Standardisierte Fragebo-
gen und Leitfdden werden zentral angeboten,
gesellschafts- und IGnderspezifische Anpassun-
gen sind dennoch mdglich. Im Geschdftsjahr
20207271 wurden konzernweit 27.528 Mitarbei-
tergesprdche durchgefihrt.
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14. Mitarbeiter

14.3.4 SCHUTZ DER MITARBEITER WAHREND DER CORONA-PANDEMIE

Um die Gesundheit und Sicherheit der Mitar-
beiter zu schitzen, hat die voestalpine sofort
nach Bekanntwerden der ersten Covid-19-
Erkrankungen zu Beginn 2020 entsprechende
MaBnahmen gesetzt und Handlungsempfeh-
lungen fir die Mitarbeiter sowie fir Lieferan-
ten und Partner ausgearbeitet. Alle MaBnah-
men, die laufend Uberprift und angepasst
werden, folgen den aktuellen lokalen und na-
tionalen Vorschriften. Die voestalpine steht im
sténdigen und engen Austausch mit den Behor-
den und Belegschaftsvertretern und bewertet
mit ihnen die jeweilige Lage. Dafir wurden auf
Divisions- und Konzernebene ,Corona Task
Forces” eingefiihrt, wo sdmtliche operativen
MaBnahmen gemeinsam erarbeitet, zusam-
mengefasst und in enger Abstimmung mit dem
Vorstandsvorsitzenden der voestalpine AG ver-
abschiedet werden. Die weltweite Belegschaft
wird darliber im Rahmen breitfldchiger Kommu-
nikationsaktivitdten laufend und umfassend in-
formiert.

Um die Mitarbeiter zu schitzen, wurde im Mdarz
2020 rasch Teleworking fur alle Mitarbeiter ein-
geflhrt, die ihre Arbeit von zuhause erledigen
kédnnen. Diese rasche Umstellung war vor allem
fUr die IT eine groBe Herausforderung. Weiterhin
werden Prdsenz-Besprechungen und Dienstrei-
sen auf das notwendige Minimum beschrdnkt.
Fur jene Mitarbeiter, die systemkritische Anlagen
am Laufen hielten, wurden umfassende Hygie-
nemaBnahmen entwickelt und vom Unterneh-
men Schutzausristung und Desinfektionsmittel
zur Verfigung gestellt. Um beim Schichtwech-
sel die Mindestabst&nde einzuhalten, wurde der
Ablauf neu organisiert.

Dank des Einsatzes und der Flexibilitat aller Mit-
arbeiter hat sich die voestalpine rasch an die
neue schwierige Situation angepasst.

RECRUITING IN ZEITEN DER CORONA-PANDEMIE

Die Corona-MaBnahmen stellten auch im Recruiting
eine Herausforderung dar. Durch die Umstellung auf
Telefon- und Videointerviews konnte jedoch die ge-
wohnte Qualitdt der Bewerbungs- und Erstgesprd-
che aufrechterhalten werden. Das persénliche Ken-

nenlernen in der finalen Bewerbungsphase findet
unter héchsten Sicherheitsvorkehrungen statt, wobei
neben Masken auch Trennwdnde aus Plexiglas zum
Schutz eingesetzt werden.
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14.4

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

14. Mitarbeiter

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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14. Mitarbeiter

LEHRLINGE/AUSZUBILDENDE

Zum Stichtag 31.3.2021 wurden im voestalpine-
Konzern 1.309 Lehrlinge in rund 50 Lehrberu-
fen ausgebildet, der GroBteil (64,6 %) davon
an Standorten in Osterreich. 22,6 % waren in
Deutschland im Rahmen des Dualen Systems in
Ausbildung. Durch die bedarfsorientierte Schu-
lung kann fast allen Lehrlingen, die ihre Ausbil-
dung erfolgreich abschlieBen, ein Dienstverhdalt-
nis angeboten werden. Die voestalpine sieht
es als klaren Auftrag, in die Qualifikation von
Jungfachkraften zu investieren. Dabei ist ne-
ben einer exzellenten fachlichen Ausbildung die
Weiterentwicklung persoénlicher und sozialer F&-
higkeiten ebenso wichtig. Derzeit investiert der
Konzern mehr als 90.000 EUR in die Ausbildung
eines Lehrlings.

DIGITALER KONZERNLEHRLINGSTAG

Wahrend der Corona-Pandemie mussten neue
Wege gefunden werden, um potenzielle Lehr-
linge fur die 410 Ausbildungspldtze kennenzu-
lernen. An die Stelle von Messen, Tagen der of-
fenen Tur oder Bewerbungsgesprdchen traten
daher Online-Formate: etwa ein digitaler Tag
der offenen Tur, digitale Unternehmensprésen-
tationen an Schulen oder die Teilnahme an di-
gitalen Messen. Die HR-Abteilungen prifen lau-
fend die Moglichkeiten in ihrer Region um zu
kl@ren, ob ein persdnliches Treffen mit Bewer-
bern méglich ist.

Auch der jahrlich stattfindende voestalpine-Kon-
zernlehrlingstag musste aufgrund der Corona-Ein-
schrdnkungen in véllig neuem Format stattfinden.
Diese Veranstaltung vernetzt die Lehrlinge konzern-
weit und bietet ihnen einen Blick Uber den eigenen
Arbeitsplatz hinaus. Am 6. Oktober 2020 trafen sich
Lehrlinge zu einem Hybrid-Event: Der Vorstand sowie
ausgewdhlte Vertreter des Standortes Linz sprachen
live aus der Stahlwelt zu rund 400 Lehrlingen und ih-
ren Ausbildern aus Osterreich, Deutschland und der

Schweiz, die Uber einen interaktiven Livestream zu-
geschaltet waren. Auch Zeltweg, Schwdébisch Gmiind,
Wetzlar, Wallisellen und das Ausbildungszentrum Linz
& group-IT waren mit je einem Ausbilder und einem
Lehrling interaktiv vertreten und gaben Einblicke in
die Aktivitdten und Produkte der einzelnen Standor-
te. In einer Fragerunde beantworteten die Vorstdn-
de und der Konzernbetriebsrat schlieBlich Fragen der
Lehrlinge. ,,Zusammenhalt und Mut sind wichtiger
denn je*, lautete die Conclusio vieler Teilnehmer.
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STAHLSTIFTUNG

1987 wurde in Linz, Osterreich, die ,Stahlstif-
tung” gegriindet. Sie verfolgte das Ziel, krisen-
bedingt ausgeschiedenen Mitarbeitern der
damaligen VOEST-ALPINE-Gruppe, aber auch
Mitarbeitern von konzernfremden Unternehmen
Mdoglichkeiten zur beruflichen Neuorientierung
zu eréffnen.

Bis zu einem Zeitraum von vier Jahren werden
dazu MaBnahmen der Aus- und Weiterbildung
finanziert. Im Geschdftsjahr 2020/27 haben
rund 76,3 % der arbeitsuchenden Teilnehmer
mithilfe der Stahlstiftung eine neue berufliche
Perspektive gefunden. Dass dieser Wert im Ver-
gleich zum Geschdaftsjahr 2019/20 um 10,6 Pro-
zentpunkte gesunken ist, z&hlt zu den Auswir-
kungen der Corona-Pandemie.

Zum Stichtag 31. Md@rz 2021 befanden sich 546
Personen in der Betreuung der Stahlstiftung, da-
von stammten 73,17 % aus Gesellschaften des
voestalpine-Konzerns. Die Gesamtzahl aktiver
Stiftungsteilnehmer im Geschdftsjahr 2020/21
lag bei 888 Personen und damit 62,6 % Uber je-
ner des Vorjahres (546 Personen).

Zusdétzlich zu den Teilnehmern in der Stahlstif-
tung als klassischer Arbeitsstiftung wurden im
Berichtszeitraum 68 Personen bei ihren Aktivi-
t&ten im Zuge einer Bildungskarenz unterstitzt.

MITARBEITERBETEILIGUNG

Seit dem Jahr 20071 verflgt die voestalpine Gber
ein Modell der Mitarbeiterbeteiligung, das seit-
her kontinuierlich ausgebaut wurde. Neben
allen &sterreichischen Beschdftigten sind auch
Mitarbeiter in  GroBbritannien, Deutschland,
den Niederlanden, Polen, Belgien, der Tschechi-
schen Republik, Italien, der Schweiz, Rumdnien,
Spanien und Schweden an ,jihrem* Unterneh-
men beteiligt. In der voestalpine Mitarbeiterbe-
teiligung Privatstiftung werden die Stimmrech-
te aus den Mitarbeiteraktien geblndelt, womit
diese stabiler Kernaktiondr der voestalpine AG
ist. Zum 31. Mdrz 2021 waren insgesamt rund
24,100 Mitarbeiter an der voestalpine AG

beteiligt. Sie halten rund 25,2 Mio. Stlick Aktien,
die durch die generelle Stimmrechtsbiindelung
einen Anteil von 14,1 % am Grundkapital des
Unternehmens darstellen (Vorjahr: 12,9 %). Da-
riber hinaus halten ehemalige Mitarbeiter der
voestalpine rund 1,71 Mio. Stlck ,Privataktien”
Uber die Stiftung, was 0,6 % der stimmberech-
tigten Aktien entspricht. Diese Stimmrechte Ubt
ebenfalls die Stiftung aus, solange die Mitarbei-
ter nicht von ihrem freien Verfligungsrecht Ge-
brauch machen. Insgesamt waren somit zum
31. Mdarz 2021 die Stimmrechte von 14,8 % des
Grundkapitals der voestalpine AG in der Stiftung
gebindelt.
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15. health & safety  =Fsarety

Die Sicherheit am Arbeitsplatz und die Gesundheit der Mitarbeiter haben
als zentrale Grundwerte fiir die voestalpine oberste Prioritdt. Wir arbeiten
an einer kontinuierlichen Verminderung der Unfallhdufigkeit und einer
Erhohung der Gesundheitsquote aller Mitarbeiter des voestalpine-Konzerns,
wo und in welcher Funktion auch immer sie beschdftigt sind. Konzernweit
gliltige Sicherheitsstandards bilden das Fundament einer wirksamen

health & safety-Unternehmenskultur.

GESUNDHEIT UND
WOHLERGEHEN

s

Die voestalpine
health & safety-Werte

Der Schutz der Mitarbeiter und ihrer Gesund-
heit ist fUr die voestalpine ein zentrales Element
der Nachhaltigkeitsstrategie. Tag fur Tag gilt es,
in allen Bereichen und an allen Standorten die
hohen Sicherheitsstandards umzusetzen und
weiterzuentwickeln. Daher werden die Themen
health & safety mit derselben Konsequenz und
Leidenschaft behandelt wie die Sicherung der
Qualitat unserer Produkte und Prozesse. Denn
nur mit gesunden Mitarbeitern in einem siche-
ren Umfeld ist nachhaltiger Erfolg moglich.

Unsere health & safety-Werte:

>> Sicherheit und Gesundheit haben oberste
Prioritat.

>> Unsere Fihrungskréfte stehen fur diese
Grundwerte, achten auf ihre konsequente
Einhaltung und dbernehmen dabei
Fihrungsverantwortung.

>> Sicheres Arbeiten ist die Basis fUr eine
Beschdftigung in der voestalpine.

>> Unsere Mitarbeiter beeinflussen mit ihrem
persdnlichen Verhalten am Arbeitsplatz die
Sicherheit und Gesundheit aller.

>> Verantwortungsvolle Mitarbeiter achten auf
sich und auf ihre Kollegen.

>> Auch von unseren Auftragnehmern und
Partnern erwarten wir, dass die Sicherheit
und Gesundheit ihrer Mitarbeiter Prioritat
hat.

>> Gesunde und unversehrte Mitarbeiter sind
das Fundament fir ein gesundes und
erfolgreiches Unternehmen.

>> Jeder Arbeitsunfall ist einer zu viel und
vermeidbar.

UNSERE VISION: Null Arbeitsunfdlle.
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15. health & safety

health & safety-ORGANISATION

Die korperliche und psychische Gesundheit
(health) aller Mitarbeiter und die Sicherheit am
Arbeitsplatz (safety) sind fir die voestalpine
zentrale Grundwerte. Das zeigt sich auch daran,
dass die Abteilung Corporate health & safety
direkt einem Vorstand der voestalpine AG un-
tersteht. Sie wird vom Chief health & safety
Officer geleitet und férdert die konzernweite
Zusammenarbeit. Gemeinsam mit einem health
& safety Committee, in dem Mitarbeiter aus
allen vier Divisionen und ein Betriebsrat vertre-
ten sind, arbeitet die Abteilung intensiv an der
Reduktion der Unfallhdufigkeit. Seit Griindung
der Abteilung vor finf Jahren konnte die Un-
fallhdufigkeit konzernweit bereits um ca. 50 %
gesenkt werden.

Die health & safety-Organisation in  der
voestalpine entwickelt eine health & safety-
Kultur, die von den Mitarbeitern im gesam-
ten Konzern gelebt wird. Dazu sind neben
dem Chief health & safety Officer, dem Board
(Vorstandmitglieder aus allen Divisionen) und
dem Committee auch in jeder Division Ver-
antwortliche eingesetzt. Alle Divisionen flhren
Sicherheitsprojekte zur Unfallvermeidung und
Stdrkung des Sicherheitsbewusstseins durch.

h&s Board

Vorsitz: Vorstand

h&s Committee

Vorsitz:
Chief h&s Officer

h&s-Steuerung

High Performance

Steel Division Metals Division

Metal Forming
Division

Metal Engineering
Division
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Der voestalpine-Konzern hat
folgende Sicherheitsstandards
definiert:

>> Jede Produktionsgesellschaft hat eine ihrer
GroBe und Tatigkeit entsprechende
Sicherheitsorganisation zu implementieren.

>> Sicherheitsaudits sind als MaBnahmen
zum Realitdtscheck der Sicherheitskultur
von Fihrungskr&ften der Produktions-
gesellschaften durchzufihren.

>> Beinahe-Unfdlle sind zu melden, mittels
Ereignisanalysen zu dokumentieren und
entsprechende MaBnahmen sind
abzuleiten und umzusetzen.

UNFALLHAUFIGKEIT

Die LTIFR gibt die Unfallhdufigkeit als Anzahl
der meldepflichtigen Arbeitsunfdlle mit mehr als
3 Ausfallstagen je 1 Million geleisteter Arbeits-
stunden an. Die Definition von meldepflich-
tigen Arbeitsunfdllen, Ausfallstagen und Ar-
beitsstunden wurde im Geschdftsjahr 2015/16
vom Konzern einheitlich festgelegt, da sich die
Regelungen in den einzelnen Ldndern stark
unterscheiden.

Mithilfe eines Webtools wird jahrlich die Wirk-
samkeit der konzernweiten Sicherheitsstandards
Uberprift und gegebenenfalls durch MaBnah-
men verbessert.

Seit dem Geschdftsjahr 2018/19 muss der fir
den Bereich Arbeitssicherheit verantwortliche
voestalpine-Vorstand jdhrliche Sicherheitsau-
dits durchfiihren. In den Produktionsgesellschaf-
ten ist der flr Arbeitssicherheit verantwortliche
Geschdftsfihrer zur Durchfihrung von quartals-
weisen Sicherheitsaudits verpflichtet. Die beiden
wesentlichen Sicherheitskennzahlen, die kon-
zernweit einheitlich von den Gesellschaften er-
hoben werden, sind die Unfallhdufigkeitsquote
(,Lost Time Injury Frequency Rate", LTIFR) und die
Gesundheitsquote.

Dank konsequenter h&s-MaBnahmen in den
Divisionen wurde die Anzahl der Arbeitsunfdlle
in den letzten Jahren kontinuierlich reduziert. Im
Geschéftsjahr 2020/21 gab es im voestalpine-
Konzern 626 meldepflichtige Arbeitsunfdlle und
einen todlichen Unfall von voestalpine-Mitar-
beitern.

ENTWICKLUNG DER UNFALLHAUFIGKEITSQUOTE (LTIFR)

zum Stichtag 31.3.

Implementierung

der h&s-
Konzern-
30 — struktur*®
20,4 16,1
20 —
14,8
125 113 o
10 — ' 8,2
; B
2014/15 2015/16 2016/17 2017/18 2018/19 2019/20 2020/21

* Anderung der Kennzahlendefinition
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15.4

Die Eingabe der Unfallmeldungen in ein zentra-
les Datenbanksystem dient zur Ereignisanalyse
und zur Weitergabe an die Behdrden. Auf Ba-
sis der Ereignisanalysen werden entsprechende
VerbesserungsmaBnahmen beschlossen und
kommuniziert.

GESUNDHEITSQUOTE

Die Gesundheitsquote gibt an, wie viel Prozent
der Sollarbeitszeit alle Mitarbeiter tatsdéchlich
wdéhrend einer vordefinierten Periode anwesend
waren.

Eine hohe Gesundheitsquote ist nicht nur fir die
Mitarbeiter, sondern auch fiir das Unternehmen
positiv. Sie ist Ausdruck einer funktionierenden
Gesundheitspolitik und eines verantwortungs-
vollen und wertsché&tzenden Umgangs des
Unternehmens mit seinen Mitarbeitern. Bei allen
Bemihungen um eine hohe Quote ist aber auch
darauf zu achten, dass Mitarbeiter nicht trotz
Krankheit zur Arbeit erscheinen.

Die Anzahl der Beinahe-Unfdlle wird in Einklang
mit den voestalpine-Sicherheitsstandards Uber
ein konzernweites h&s-Webtool erfasst. Bei un-
zureichender Einhaltung der vorgeschriebenen
Prozesse werden in diesem Webtool durch den
betroffenen Standort VerbesserungsmaBnah-
men hinterlegt und mit einem Termin zur Erledi-
gung versehen.

ENTWICKLUNG
DER GESUNDHEITSQUOTE

zum Stichtag 31.3.

96,0 96,0 95,8 96,4

100 %

50% —

0%

2017/18 2018/19 2019/20 2020/21

ARBEITSMEDIZINISCHE DIENSTE UND
GESUNDHEITSFORDERUNG

An den groBeren Standorten der voestalpine
gibt es eigene arbeitsmedizinische Zentren - in
Osterreich etwa in Linz und Donawitz - die neben
akuten drztlichen Behandlungen auch Vorsor-
geuntersuchungen, Physiotherapien, Impfakti-
onen und psychische Schulungen anbieten. Die
Mitarbeiter der voestalpine kdnnen durch die-
se Versorgungsstruktur betriebliche Angebote
zur Gesundheitsférderung in Anspruch nehmen,
die Uber die gesetzlich vorgeschriebene arbeits-
medizinische Versorgung hinausgehen. An klei-
neren Standorten werden betriebsmedizinische
Dienste von ausgewdhlten externen Partnern
Ubernommen.

Eine konzernweite Richtlinie fir diese freiwilligen
MaBnahmen zur Gesundheitsforderung gibt es
nicht, sondern sie werden operativ von den ein-
zelnen Gesellschaften geplant und durchge-
flhrt. Eine Befragung von 168 Gesellschaften
des voestalpine-Konzerns hat ergeben, dass
die Schwerpunkte dabei auf den Bereichen
Bewegung und Ergonomie, medizinische Un-
tersuchungen, psychische Gesundheit, Schutz-
impfungen und gesunde Erndhrung liegen.
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health & safety-

MANAGEMENTSYSTEME

Die Produktionsgesellschaften der voestalpine
verfigen zu 100 9% uUber ein h&s-Manage-
mentsystem, 50 % sind nach ISO 45001 (friher
OHSAS 18001) zertifiziert. Damit sind rund
30.500 Mitarbeiter (72 %) in der Produktion an
einem Standort mit zertifiziertem Arbeitssicher-
heitssystem beschdftigt.

Die Sicherheitsfachkrdfte bzw. Sicherheitsver-
trauenspersonen sind zu 80 % voestalpine-Mit-
arbeiter, an kleineren Standorten wird diese
Expertise von externen Spezialisten zugekauft.
Die voestalpine setzt in allen Ldndern, in denen
sie tdtig ist, sdmtliche Gesetze zum Arbeitneh-
merschutz um. Ergdnzend dazu ist die hé&s-

Konzernrichtlinie einzuhalten, die im April 2021
vom Vorstand der AG in Kraft gesetzt wurde.

Sie regelt folgende Themen:
>> Unsere health & safety-Werte

>> Konzern-Sicherheitsstandards
>> Realitédtscheck

>> Sicherheit bei neuen Mitarbeitern
>> Verantwortung zur Umsetzung

Bis zum Geschdftsjahr 2024/25
sind alle relevanten Gesellschaften
nach ISO 45001 zertifiziert.

health & safety-SCHULUNGEN

In den Gesellschaften der voestalpine finden re-
gelmd&Big Sicherheitsbesprechungen mit allen
Mitarbeitern statt. Einmal im Monat findet ein
Gespréch zwischen Meister und Mitarbeitern
statt. Die Sicherheitsfachkréfte und Sicherheits-
vertrauenspersonen an den Produktionsstand-
orten erl@utern monatlich in den sogenannten
»Sicherheitsviertelstunden” die Arbeitssicher-
heitsmaBnahmen. Bei den Regelbesprechungen
wird auch die Belegschaftsvertretung miteinbe-
zogen, es werden sicherheitsrelevante Punkte
diskutiert und MaBnahmen zur Verbesserung
der Arbeitssicherheit beschlossen. Die HGufig-
keit der Besprechungen hdngt von der Unter-
nehmensgroBe und der Teilnahme verschiede-
ner hierarchischer Funktionen ab. Zusé&tzlich
finden einmal pro Quartal Sicherheitsbegehun-
gen durch die Geschdftsfiihrung und ein Mal pro
Jahr durch den Vorstand statt.

Im Geschdftsjahr 2020/271 wurde konzernweit
eine h&s-Schulung ausgerollt, die in 14 Spra-
chen zur Verfligung steht und vor allem von al-

len neuen Mitarbeitern verpflichtend absolviert
werden muss. In diesem Online-Training, das
die Prdsenz-Schulungen ergénzt, werden die
h&s-Werte und die Sicherheitsstandards ver-
mittelt. Die Trainings zeigen den Mitarbeitern
anschaulich, wie die Sicherheitskultur in der
voestalpine entwickelt und gelebt wird. Die
Online-Schulung kann Uber ein Lern-Portal von
jedem PCausaufgerufenwerden. Zudemwerden
Management-Schulungen sowie Schulungen
im Rahmen der Meisterausbildung durchgefihrt.

GESUNDHEIT IM VISIER

Seit 2017 werden in der Steel Division Veran-
staltungen unter dem Titel ,,Gesundheit im Vi-
sier” durchgefihrt. Durch die Corona-Pandemie
konnten im Geschdftsjahr 2020/271 weniger Vor-
tréige als in den Vorjahren angeboten werden.
Insgesamt besuchten 403 Teilnehmer 23 Veran-
staltungen zu den Themen Stressbewdltigung,
Achtsamkeit, Psychische Gesundheit und Muskel-
entspannung.
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15. health & safety

ARBEITSSICHERHEIT BEI
KONTRAKTOREN/FREMDFIRMEN

Die voestalpine widmet sich auch der Gesund-
heit und Sicherheit der Mitarbeiter von Fremd-
firmen. Dafir sorgen verbindliche Richtlinien,
die von den Mitarbeitern der Kontraktoren bzw.
Fremdfirmen einzuhalten sind.

Die Einhaltung der voestalpine-Sicherheitsstan-
dards und die Teilnahme an Sicherheitsschu-
lungen ist verpflichtend. In Osterreich wird das
Absolvieren der Sicherheitsschulung durch eine
sichtbar zu tragende Kennzeichnung ersichtlich

gemacht. Die Schulungen (,,Safety Training En-
vironment*, SATRE) sind in den Allgemeinen Ge-
schdftsbedingungen vorgeschrieben und ihre
Durchfihrung wird auch bei der Lieferantenbe-
urteilung Uberprift.

Leihpersonal wird wie die eigene Belegschaft
behandelt und dementsprechend auch hin-
sichtlich Arbeitssicherheit geschult und unter-
wiesen.

MASSNAHMEN ZUM SCHUTZ DER MITARBEITER VOR COVID-19

Das Management der voestalpine hat zu Be-
ginn der Corona-Pandemie rasch gehandelt,
um die Mitarbeiter vor Ansteckung zu schitzen.
Bereits im Februar 2020 wurde eine Task Force
eingesetzt, die aus dem CEO, Funktionsverant-
wortlichen der AG, den HR Managern der Divisi-
onen und Vertretern der betriebsmedizinischen
Dienste besteht. Sie koordiniert zeitnah alle n&ti-
gen MaBnahmen flir Gesundheit und Sicherheit
der Mitarbeiter in den verschiedenen Regionen.

Diese Task Force tagt seit Beginn der Pandemie
wdchentlich.

Allen Konzerngesellschaften wurde ein Covid-19-
Prédventionskonzept zur Verfligung gestellt.
Aktuelle Informationen zu den Covid-719-
MaBnahmen werden konzernweit Uber E-Mail-
Newsletter, Aushdnge und Beitrdge im Intranet
mit Veerlinkungen zu den relevanten nationalen
Behd&rdeninformationen kommuniziert.
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