SOZIAL

INFORMATIONEN

ESRS S1 ARBEITSKRAFTE DES UNTERNEHMENS

Die voestalpine steht fur ein Arbeitsumfeld, das auf Fairness, Sicherheit und gegenseitigem Respekt
basiert. Im Zentrum steht das klare Bekenntnis zu hochwertigen Arbeitsbedingungen, zur Gleich-
behandlung aller Arbeitskréfte sowie zur aktiven Forderung von Chancengleichheit. Vielfalt wird als
Stdrke verstanden - unabhdéngig von Geschlecht, Alter, Herkunft oder anderen persénlichen Merk-
malen. Gleichzeitig bekennt sich die voestalpine zur Achtung arbeitsbezogener Rechte entlang der
gesamten Wertschopfungskette. Diese Grundsdtze bilden die Basis flr nachhaltiges Wachstum.

Nachfolgende Tabelle enthdlt spezifische Angaben zu SBM-3:

Thema/Unter-/
(Unter-)thema

Auswirkung, Risiko,
Chance (IRO)

Beschreibung

@® Wahrung der
Menschenrechte und
faire Arbeits-
bedingungen in
der voestalpine

Arbeitsbedingungen

Die voestalpine stellt faire Arbeitsbedingungen unter
Achtung der Menschenrechte fur alle ihre Arbeitskrafte
sicher und fordert so die Zufriedenheit und das
Sicherheitsgeflihl der Arbeitskrafte.

Die voestalpine bietet faire und wettbewerbsfdhige
Léhne und Leistungen, flexible Arbeitsregelungen,
sozialen Dialog und Mitarbeiter:innen-Beteiligung
sowie einen fairen Beschwerdemechanismus,

was die Mitarbeiter:innenzufriedenheit fordert.

O Wirtschaftliche
Krisensituationen oder
Restrukturierungen

Sichere
Beschdftigung

Wirtschaftliche Krisensituationen oder Umstrukturierun-
gen bei der voestalpine kdnnen sich negativ auf
Mitarbeiter:innen auswirken, indem sie Jobunsicherheit
erzeugen. Zudem kdnnen reduzierte Arbeitszeiten und
Gehdlter in Krisenzeiten zu finanziellen Belastungen fir
Mitarbeiter:innen fihren.
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Auswirkung auf Strategie = Wert- Zeit-

Betroffene
Stakeholder:innen

Mitarbeiter:iinnen
und Fremdarbeits-
krafte

NGOs und NPOs

& Geschdftsmodell schopfungs- horizont
kette

Sicherstellung > 0000

ethischer Standards Konzernweit

Stdrkung der

Innovationskraft

Verbesserung der

Mitarbeiter:innen-Bindung

Strategische Umschulung > 0000

von Mitarbeiter:innen Konzernweit

Minimierung von
Betriebsstérungen

Entgegenwirken von
Reputationsverlusten

Mitarbeiter:innen

Interessens-
vertretungen
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Thema/Unter-/
(Unter-)thema

Auswirkung, Risiko,
Chance (IRO)

Beschreibung

Gesundheitsschutz
& Sicherheit

; Gesunde und sichere
Arbeitsbedingungen in
der voestalpine

Die voestalpine priorisiert die Sicherheit und Gesund-
heit ihrer Arbeitskrafte durch die Implementierung eines
umfassenden Arbeits- und Gesundheitsschutzmmanage-
mentsystems, die Bereitstellung regelmd&Biger Schulun-
gen und SensibilisierungsmaBnahmen, was das Wohl-
befinden und die Zufriedenheit steigert. Die regel-
mdBigen Schulungen und SensibilisierungsmaBnahmen
tragen dazu bei, dass die Arbeitskrdfte besser infor-
miert und vorbereitet sind, um Risiken zu vermeiden,
was wiederum ihre Sicherheit und Gesundheit am
Arbeitsplatz fordert.

® Arbeitsunfdlle,
Verletzungen und
Berufskrankheiten
(health & safety)

Die Mitarbeiter:innen der voestalpine sind aufgrund der
Branche, der Art ihrer Arbeit oder der Umgebung, in
der sie arbeiten, beruflichen Gefahren und Risiken wie
Unfdllen, Verletzungen, Krankheiten oder Erkrankungen
ausgesetzt.

Gleichbehandlung
& Chancengleichheit
fur alle

® Chancengleichheit fir
alle Mitarbeiter:innen

Die voestalpine fordert Chancengleichheit fir alle
Mitarbeiter:innen, indem eine Kultur der Vielfalt,
Inklusion und Nichtdiskriminierung gestdrkt wird.
Zudem unterstltzt die voestalpine die berufliche
Entwicklung und Karriereférderung ihrer
Mitarbeiter:innen - unabhdngig von Geschlecht, Alter,
ethnischer Herkunft, Behinderung oder anderen
Merkmalen.

Weiterbildung
& Kompetenz-
entwicklung

® Persénliche Entwicklung
und Ausbildung

Neben der Grundausbildung gibt es fiir die fachliche
und persodnliche Entwicklung aller Mitarbeiter:innen
viele unterschiedliche Weiterbildungs-Programme
(Bildungsprogramme einzelner Gesellschaften, divisio-
nale und konzernale Fachakademien und Fiihrungs-
krafteprogramme). Zudem ist die voestalpine eine
bedeutende Lehrlingsstdtte insbesondere im DACH-
Raum. Dadurch wird die persdnliche und fachliche
Weiterentwicklung der Mitarbeiter:innen geférdert und
die Mitarbeiter:innen-Zufriedenheit gestdrkt.
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Auswirkung auf Strategie = Wert- Zeit- Betroffene
& Geschdftsmodell schopfungs- horizont Stakeholder:innen
kette

Minimierung von > 0000 Mitarbeiter:innen

Betriebsstérungen Konzernweit und Fremdarbeits-
krdfte

Verbesserung der

Mitarbeiter:innen-Bindung

Investitionen in préventive > 0000 Mitarbeiter:innen

SchutzmaBnahmen Konzernweit und Fremdarbeits-
krgfte

Forderung einer

Sicherheitskultur

Stdrkung der Arbeitgeber- > 0000 Mitarbeiter:innen

marke und Unternehmens- Konzernweit

kultur

Verbesserung der

Mitarbeiter:innen-Bindung

Steigerung der > 0000 Mitarbeiter:innen

Arbeitgeberattraktivitat Konzernweit
Sicherung qualifizierter
Mitarbeiter:innen durch
Aus- und Weiterbildung

Foérderung der
Innovationskraft

Legende
@ tatsdéchlich positive Auswirkung
@ tatséchlich negative Auswirkung
O potenziell positive Auswirkung
(O potenziell negative Auswirkung
<+ Chance
I Risiko
> vorgelagert
> eigener Betrieb
> nachgelagert
@000 < 1Jahr
O@OO 1-5 Jahre
OO@O 5-10 Jahre
OOO® 10+ Jahre
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MANAGEMENT DER AUSWIRKUNGEN, RISIKEN UND CHANCEN

$1-1 - Konzepte im Zusammenhang mit den Arbeitskrdften des Unternehmens

Die voestalpine verfolgt in ihrer strategischen Ausrichtung ein ganzheitliches Verstdndnis von Personal-
verantwortung. Die Konzepte im Umgang mit den eigenen Arbeitskréften sind darauf ausgelegt, ein
sicheres, faires und forderliches Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem Mitarbeiter:iinnen ihre Potenziale
entfalten kdnnen. Grundlage dafir ist die konzernweite HR-Strategie 2030+, die wesentliche Auswir-
kungen adressiert und systematisch auf Ver&dnderungen im wirtschaftlichen, sozialen und technologi-
schen Umfeld reagiert.

HR-STRATEGIE 2030+

Die HR-Strategie 2030+ verfolgt das Ziel, die Position der voestalpine als attraktive Arbeitgeberin zu
stdrken und durch die Gewinnung, Entwicklung und langfristige Bindung qualifizierter und motivierter
Mitarbeiter:innen einen entscheidenden Beitrag zur Wettbewerbsf&higkeit des Unternehmens zu
leisten. Diese Zielsetzung leitet sich direkt aus der voestalpine-Konzernstrategie 2030+ ab. Die HR-
Strategie umfasst konzernweit alle Mitarbeiter:innen der voestalpine in all ihren Gesellschaften..

Um angesichts sich verdndernder Rahmenbedingungen wettbewerbsféhig zu bleiben und den
Mitarbeiter:innen weiterhin ein ansprechendes Arbeitsumfeld zu bieten, wird die erstmals 2017 etab-
lierte HR-Strategie alle zwei bis drei Jahre einem Review unterzogen. Diese Uberpriifung erfolgt in
Zusammenarbeit zwischen den Personalverantwortlichen der Divisionen und dem Konzernpersonal-
management. Basierend auf der Konzernstrategie werden durch eine Umfeldanalyse die kritischen
Erfolgsfaktoren identifiziert, mit dem HR-Leitbild abgeglichen und in konkrete Handlungsfelder Uberfihrt.

Die HR-Strategie 2030+ adressiert eine Reihe von IROs. Zu den wesentlichen positiven Auswirkungen
z&hlen die Wahrung der Menschenrechte und faire Arbeitsbedingungen, sichere und gesunde
Arbeitspldtze, Chancengleichheit sowie die persdnliche Entwicklung und Ausbildung der Mitarbeiter:innen.
Als wesentliche negative Auswirkungen gelten Arbeitsunfdlle, Verletzungen und Berufskrankheiten
(health & safety).

Im Rahmen der Umfeldanalyse wurden folgende zentrale Herausforderungen fir die kommenden
Jahre identifiziert: demografischer Wandel und der Arbeitskrdftemangel, ein Wertewandel bei beste-
henden und zukinftigen Mitarbeiter:innen, steigendes Bewusstsein fir Nachhaltigkeit und Umwelt-
schutz sowie technologische Entwicklungen und Digitalisierung. Diese Entwicklungen beeinflussen die
kritischen Erfolgsfaktoren, aus denen sich die strategischen HR-Handlungsfelder ableiten.

Die kritischen Erfolgsfaktoren der HR-Strategie 2030+ definieren die zentralen Handlungsbereiche
zur Positionierung der voestalpine als zukunftsorientierte Arbeitgeberin. Im Mittelpunkt steht das Be-
streben, qualifizierte und motivierte Arbeitskrdfte langfristig zu binden und ein Arbeitsumfeld zu schaf-
fen, das Vielfalt, Sicherheit und Entwicklungsmdglichkeiten fordert. Dazu z&hlt zundchst die gezielte
Positionierung als attraktive Arbeitgeberin. Neben klassischen Employer-Branding-MaBnahmen liegt
der Fokus dabei auf der Férderung von Frauen, dem Ausbau der Diversitét und der Stérkung der Lehr-
lingsausbildung. Eng damit verbunden ist das Themenfeld Identitdt und Wertewandel, welches Aspekte
wie die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben, lebensphasenorientierte Arbeitsmodelle sowie
Nachhaltigkeit umfasst.
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Ein weiterer Schwerpunkt liegt auf dem Ausbau einer inklusiven Unternehmenskultur. Die Férderung
von Diversitdt erfolgt konzernweit und adressiert insbesondere das Thema Female Empowerment.
Auch das Talent Management nimmt eine zentrale Rolle ein: Mit der Einflihrung globaler Standards
sollen leistungsstarke Talente systematisch identifiziert, weiterentwickelt und langfristig an das Unter-
nehmen gebunden werden. Ergénzend dazu verfolgt die voestalpine ein umfassendes Gesundheits-
management mit MaBnahmen zur Férderung der Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz.

Um Mitarbeiter:innen auf laufende Verdnderungen vorzubereiten, werden Strukturen und Kompeten-
zen im Bereich Change Management gestarkt. Darliber hinaus tragen effiziente HR-Prozesse und der
gezielte Einsatz moderner Technologien zur Steigerung von Qualité&t und Effizienz bei.

STRATEGISCHE HANDLUNGSFELDER
Zur Umsetzung der Strategie arbeitet die voestalpine konzernweit an acht strategischen Handlungs-
feldern, die zentrale Hebel zur Erreichung der HR-Ziele darstellen:

1. Werte und Kulturmanagement: Aktives Management der Unternehmenswerte zur
Begleitung von Technologiewandel und gesellschaftlichem Wandel

2. Employer Branding: Stérkung der Position der voestalpine als glaubwirdige und
attraktive Arbeitgeberin durch zielgruppenorientierte MaBnahmen

3. Female Empowerment: Erhéhung des Frauenanteils in allen Qualifikationsbereichen
insbesondere in Fihrungspositionen

4. Mitarbeiter:innen-Entwicklung: Sicherstellung, dass die Belegschaft auf gegenwdrtige
und zuklnftige Herausforderungen vorbereitet ist

5. Leadership: Entwicklung eines konzernweit einheitlichen Leadership-Modells,
welches die voestalpine-Werte integriert

6. health & safety: Umsetzung der Vision ,,Null Arbeitsunfdlle und keine berufsbedingten
Erkrankungen*

7. Konzernale HR-Prozesse: Standardisierung von Prozessen zur Stdrkung der Konzernidentitat
und zur Steigerung der Effizienz

8. HR-IT-Systeme: Entwicklung einer HR-IT-Roadmap zur Unterstlitzung der HR-Prozesse
und Effizienzsteigerung

Die Bearbeitung dieser Themen erfolgt entweder in eigens eingerichteten divisionslibergreifenden
Arbeitsgruppen oder in bestehenden Competence Teams, teilweise auch mit externer Unterstiitzung.

Im Zentrum: Female Empowerment

Die Konzernstrategie sieht vor, den Anteil weiblicher Fihrungskrdfte bis 2030 von 14 % auf
18 % zu erhdhen. Im Fokus stehen dabei auch die Aktivitdten auf den drei Ebenen Positionie-
rung, Halten sowie Begleiten/Fordern/Férdern. Als attraktive Arbeitgeberin ist es das Ziel der
voestalpine, das Interesse von Frauen an einer Tatigkeit im Konzern zu wecken, sie langfristig
zu begeistern und in ihrer beruflichen und persénlichen Entwicklung zu stdrken.
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MENSCHENRECHTSPOLITIK UND HUMAN RIGHTS POLICY

Die voestalpine bekennt sich uneingeschrdnkt zur Achtung und Wahrung der Menschenrechte, ein-
schlieBlich der Arbeitnehmer:innen-Rechte. In der Human Rights Policy (https:/www.voestalpine.com/
group/de/konzern/corporate-responsibility/menschenrechte/human-rights-policy/) sowie im Verhal-
tenskodex des Unternehmens (siehe dazu Kapitel G1-1 Unternehmenskultur und Konzepte fir die
Unternehmensfiihrung) unter Punkt 5 ,Gesellschaftliche Verantwortung* wird die Achtung der Men-
schenrechte ausdrlcklich eingefordert. In Letzterem heiBt es konkret:

Die Unternehmenskultur der voestalpine anerkennt und begriBt, dass jeder Mensch einzigartig, wert-
voll und fir seine individuellen F&higkeiten zu respektieren ist. Basierend auf der Internationalen
Menschenrechtscharta, den UN-Prinzipien fir Wirtschaft und Menschenrechte, den Grundsdtzen des
UN Global Compact und den Kernarbeitsnormen der International Labour Organization (ILO) be-
trachtet die voestalpine die Menschenrechte als fundamentale Werte, die von allen Mitarbeiter:innen
zu beachten sind.

Die voestalpine unterstitzt seit 2013 den UN Global Compact (UNGC), der in seinen zehn Prinzipien
grundlegende Verpflichtungen in den Bereichen Menschenrechte, Arbeitsnormen, Umweltschutz und
Korruptionsbek&dmpfung definiert. Ndhere Informationen zum UNGC sind im Kapitel ESRS 2 - Allge-
meine Angaben angefihrt.

Im Zuge des konzernweiten Menschenrechtsprogramms wurden menschenrechtliche Risiken sowohl
im eigenen Geschdftsbetrieb als auch entlang der Lieferkette systematisch erfasst, bewertet und in
einem konzernweiten Risikokatalog priorisiert. Darauf aufbauend wurden konkrete MaBnahmen zur
Risikominimierung festgelegt. Mit derim Mérz 2023 verdffentlichten Human Rights Policy wurden die
konzernweiten Standards und Erwartungen im Umgang mit menschenrechtlichen Themen prdzisiert
und verbindlich festgeschrieben. Die Human Rights Policy konkretisiert dieses Bekenntnis und legt
obligatorische Leitlinien fir Mitarbeiter:innen und Geschdftspartner:innen fest. Sie wurde unter
Einbindung externer Expert:innen und zivilgesellschaftlicher Organisationen entwickelt und vom Vor-
stand der voestalpine beschlossen.

Die voestalpine Human Rights Policy deckt folgende Themen ab:

HUMAN RIGHTS POLICY

Schulungen der Recht auf Kollektiv- Faire Lohne Verbot von
Mitarbeiter:innen verhandlungen und und Arbeitszeit Kinderarbeit
und des Sicherheits- Vereinigungsfreiheit
personals
Verbot von Zwangs-, Rechte von Vielfalt, Chancen- Menschenrechte
Pflichtarbeit, indigenen Volkern gleichheit und in der Lieferkette
Menschenhandel und das Verbot von
moderner Sklaverei Diskriminierung

Meldungen Menschenrechts-

von VerstdBen beauftragte:r
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Nach innen richtet sich die Human Rights Policy an alle Konzerngesellschaften. Sie deckt somit alle
Arbeitskrdfte der voestalpine ab und das Unternehmen bezieht diese aktiv in die Umsetzung der
Arbeits- und Menschenrechte ein. In Bezug auf die Mitarbeiter:innen sind vor allem folgende Punkte
von Bedeutung:

Schulungen zu Menschenrechten

Zur Sensibilisierung fir Menschenrechte wurde gemeinsam mit einer renommierten und unabhdngi-
gen auBeruniversitdren Forschungseinrichtung fiir Grund- und Menschenrechte ein Online-Schulungs-
programm entwickelt. Ndhere Informationen zu den Menschenrechtsschulungen sind unter S1-4
Ergreifung von MaBnahmen in Bezug auf wesentliche Auswirkungen auf die Arbeitnehmer:innen des
Unternehmens und Ansdtze zum Management wesentlicher Risiken und zur Nutzung wesentlicher
Chancen im Zusammenhang mit den Arbeitskrdften des Unternehmens sowie die Wirksamkeit dieser
MaBnahmen zu finden.

Schulungen des Sicherheitspersonals

Das Sicherheitspersonal des Werkschutzes besteht Uberwiegend aus eigenen Mitarbeiter:innen, die
dem Verhaltenskodex der voestalpine unterliegen. Fir Sicherheitspersonal von Fremdfirmen gilt der
Verhaltenskodex flir Geschdftspartner:innen. Beide Kodizes verpflichten zur Einhaltung der Menschen-
rechte. Schulungen der eigenen Mitarbeiter:innen zu diesem Thema werden von der voestalpine selbst
durchgefiihrt, die Schulung externer Sicherheitskrdfte erfolgt durch das jeweilige Unternehmen.

Kollektivverhandlungen und Recht auf Vereinigungsfreiheit

Die voestalpine tritt fir die Freiheit und das Recht der Mitarbeiter:innen ein, sich Gewerkschaften
anzuschlieBen. Rund 78 % aller Mitarbeiter:innen im Konzern befinden sich in einem durch Kollektiv-
vertrdge odervergleichbare Uberbetriebliche Vereinbarungen geregelten Arbeitsverhdltnis. Zusdtzlich
bestehen ein Europabetriebsrat und ein Konzernbetriebsrat, mit etablierter Dialogbasis zum Manage-
ment (siehe Kapitel S1- 8 Tarifvertragliche Abdeckung und sozialer Dialog).

Lohne und Arbeitszeit

Arbeitszeiten missen der nationalen Gesetzgebung entsprechen und einer UbermdBigen geistigen
und korperlichen Belastung der Mitarbeiter:innen entgegenwirken. Mitarbeiter:innen sollen mindes-
tens einen freien Tag pro Woche haben. Die Entlohnung muss den gesetzlichen und kollektivvertrag-
lichen Vorgaben entsprechen und ausreichen, um die Grundbedirfnisse der Mitarbeiter:innen und
ihrer Familien zu decken und ihnen einen angemessenen Lebensstandard zu ermdglichen.

Kinderarbeit
Die voestalpine lehnt jede Form von Kinderarbeit strikt ab. Die Beschdftigung junger Mitarbeiter:innen
darf deren Gesundheit, Sicherheit und Entwicklung nicht gefdghrden.

Zwangs- und Pflichtarbeit, Menschenhandel und moderne Sklaverei

Die voestalpine duldet keine Form von Zwangs- oder Pflichtarbeit, Menschenhandel oder moderner
Sklaverei. Dies umfasst auch das Einbehalten von Ausweisen und P&ssen, Bewegungseinschrdnkun-
gen sowie Schuldknechtschaft. Im Verhaltenskodex der voestalpine AG sind Menschenhandel und
moderne Sklaverei ausdrlcklich benannt und untersagt.
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Vielfalt, Chancengleichheit und das Verbot von Diskriminierung

Die voestalpine bekennt sich zur Wertschdtzung aller Menschen, unabhdngig von Geschlecht, Haut-
farbe, Nationalitdt, ethnischer Herkunft, Religion oder Weltanschauung, Beeintrdchtigung, Alter,
sexueller Orientierung und Identitdt. Dieses Bekenntnis und entsprechende MaBnahmen fordern ein
Klima der Akzeptanz, der Chancengleichheit und des gegenseitigen Vertrauens. Im Kapitel ,,Respekt
und Integritdt” im Verhaltenskodex der voestalpine ist festgehalten, dass keine Form der Diskriminie-
rung toleriert wird. Auch die HR-Strategie 2030+ adressiert Diskriminierung und Chancengleichheit in
ihren strategischen Handlungsfeldern.

In Osterreich gibt es eine gesetzliche Verpflichtung in Bezug auf Inklusion von Menschen mit Be-
hinderung im Rahmen des Behinderteneinstellungsgesetzes.

Meldungen von VerstoBen

Meldungen von VerstoBen im Bereich der Menschenrechte sowie gegen die oben angefihrten inter-
nationalen Leitlinien k&nnen immer persdnlich an die Fihrungskraft, die lokalen Human-Resources-
Abteilungen oder die Abteilung Group Human Resources der voestalpine AG sowie die Geschdfts-
flhrung herangetragen werden.

Zusdatzlich gibt es die Moglichkeit, VerstbBe an den:die Menschenrechtsbeauftragte:n unter den
Mailadressen: humanrights@voestalpine.com und menschenrechte@voestalpine.com oder anonym
Uber das webbasierte Hinweisgeber:innen-System der voestalpine zu melden. Dieses ist unter folgen-
dem Link abrufbar: https:/www.bkms-system.net/voestalpine (Details zum Hinweisgeber:innen-System
siehe Kapitel G1-1 Unternehmenskultur und Konzepte fir die Unternehmensfihrung).

KONZERNRICHTLINIE health & saftey UND SICHERHEITSKODEX

Die Sicherheit und die Gesundheit der eigenen Arbeitskrdfte genieBen bei der voestalpine héchste
Prioritdt und sind fest in den Grundwerten des Unternehmens verankert. Ziel ist es, die Unfallhdufig-
keit konzernweit kontinuierlich zu senken - unabhdngig von Standort, Tdtigkeit oder Funktion. Mehr
Informationen dazu sind im Kapitel S1-5 Ziele im Zusammenhang mit der Bewdltigung wesentlicher
negativer Auswirkungen zu finden. Der Schutz der Gesundheit der eigenen Arbeitskréfte ist zudem ein
zentrales Element der voestalpine-Nachhaltigkeits- bzw. Konzernstrategie. health & safety wird dabei
mit der gleichen Konsequenz verfolgt wie die Qualitdtssicherung bei Produkten und Prozessen - denn
nachhaltiger Unternehmenserfolg ist nur mit sicheren und gesunden Arbeitsbedingungen maoglich.

Die konzernweite Steuerung erfolgt durch die Abteilung Corporate health & safety, die direkt an ein
Mitglied des Vorstands angebunden ist. Unter Leitung des Chief health & safety Officers koordiniert
sie konzernweite Aktivitdten und unterstitzt die divisionslibergreifende Zusammenarbeit. In enger
Abstimmung mit dem health & safety-Committee - einem Gremium mit Vertreter:innen aller vier
Divisionen sowie dem Konzernbetriebsrat - werden MaBnahmen zur laufenden Verbesserung der
Sicherheitskultur entwickelt und umgesetzt.

Im Geschdftsjahr 2023/24 wurde konzernweit ein Sicherheitskodex eingeflhrt. Er erg&nzt die bereits
seit 20271 bestehende Konzernrichtlinie health & safety, die konzernweit gliltige Mindeststandards de-
finiert. Die Umsetzung dieser Standards ist fir alle Standorte verbindlich - unabhdngig von lokalen
gesetzlichen Vorgaben.
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Der konzernweite Sicherheitskodex ist fester Bestandteil der MaBnahmen zur Stdrkung der Sicherheits-
kultur in allen voestalpine-Gesellschaften. Er basiert auf dem Grundsatz: ,Sicherheit ist nicht verhan-
delbar und hat Vorrang vor Qualit&t und Produktion* - etwa durch das konsequente Abstellen von
Anlagen bei unsicheren Bedingungen. Erarbeitet wurde der Kodex vom health & safety-Committee -
bestehend aus Divisionsverantwortlichen und Betriebsratsmitgliedern - unter der Leitung des
Chief health & safety Officers (CHSO). Die Freigabe erfolgte durch den AG-Vorstand im Rahmen des
health & safety-Boards.

In der Umsetzung wird der Kodex konzernweit durch die divisionsverantwortlichen Committee-Mitglie-
der, (technischen) Geschdaftsfihreriinnen und Safety Manager:innen getragen. Zur internen Kommu-
nikation zGhlen unter anderem die Initiative ,,Ja Sicher Lok" am Standort Linz, gezielte Fihrungskrdfte-
informationen sowie Notizblcher fir Mitarbeiter:innen am Shopfloor und deren Vorgesetzte. Der
Sicherheitskodex ist im Intranet Uber die Webseite ,,Corporate health & safety” digital verfligbar.

ARBEITSSCHUTZMANAGEMENTSYSTEME

Das Arbeitsschutzmmanagement in der voestalpine basiert auf den Anforderungen der international
anerkannten Norm ISO 45001. Die Produktionsgesellschaften betreiben ihre Arbeitsschutzsysteme
eigenverantwortlich, orientieren sich dabei aber an konzernweit vorgegebenen Rahmenbedingungen.

In jeder Division sind eigene Committees flr die operative Umsetzung zust&ndig. Diese setzen sich
aus den (technischen) Geschéftsfihrungen, Safety Manager:innen und weiteren Divisionsverantwort-
lichen zusammen. Die strategische Steuerung erfolgt zentral im Einklang mit der bestehenden Board-
Struktur. Innerhalb der Divisionen koordinieren die jeweiligen Vorsténde die operative Umsetzung, um
eine wirksame und einheitliche Anwendung der Sicherheitsstandards sicherzustellen.

Alle Produktionsgesellschaften dervoestalpine verfliigen Uber ein systematisches Managementsystem
fur Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz. 91 % derwesentlichen Produktionsstandorte sind dariiber
hinaus nach ISO 45001 oder einem gleichwertigen nationalen Standard zertifiziert. Die Umsetzung
erfolgt durch geschulte Sicherheitsarbeitskrdfte und Sicherheitsvertrauenspersonen, die zu rund 80 %
aus den eigenen Reihen stammen. An kleineren Standorten wird diese Expertise bei Bedarf durch
externe Arbeitskrdfte ergdnzt.

Zur Qualitatssicherung werden Beinahe-Unfdlle systematisch dokumentiert und analysiert. Ein zen-
trales Webtool dient der jghrlichen Erfassung und Auswertung der Umsetzung der health & safety-
Standards. Die Ergebnisse stehen ausgewdhlten Gremien zur Verfigung und flieBen in die kontinuier-
liche Verbesserung ein. Ergéinzend erfolgen regelmdBige interne und externe Audits zur Uberpriifung
der Wirksamkeit der MaBnahmen.

Die relevanten Richtlinien und Dokumente sind konzernweit Uber das Intranet (,,Corporate health &
safety”) sowie auf der voestalpine-Website verfigbar. Fihrungskréfte und Sicherheitsarbeitskréfte
werden regelmdBig Uber aktuelle Entwicklungen informiert.
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KONZEPTUBERSICHT

Adressierte IRO  Konzept Kerninhalte Umfang Verantwortlichkeit Sonstige
des Konzepts & Monitoring Anmerkungen
Alle IRO von S1 HR-Strategie  Positionierung der Mitarbeiter:innen als Eigener Betrieb HR-Board » Einhaltung der Charta
2030+ zentralen Wettbewerbsfaktor der Zukunft  Alle Mitarbeiter:iinnen der Vielfalt
und Etablierung der voestalpine als » Einbeziehung von
attraktive Arbeitgeberin Stakeholder:innen durch
Umfeldanalyse und
laufend in Arbeitsgruppen
und Competence Teams
» Kommunikation auf
Mitarbeiter:innen-Seiten,
im externen Podcast und
in der Aufsichtsratssitzung
Besondere Berlcksichtigung der Erhéhung Spezifische
des unterreprdsentierten Geschlechts in Interessengruppen:
FUhrungspositionen Frauen, Lehrlinge
Strategische Handlungsfelder: Werte- und
Kulturmanagement, Employer Branding,
Female Empowerment, Mitarbeiter:innen-
Entwicklung, Leadership, health & safety,
konzernale HR-Prozesse und HR-IT-
Systeme
Wahrung der Menschen- Bekenntnis zur uneingeschrdnkten Eigener Betrieb Leitung Group » Auf der Website verfligbar
Menschen- rechtspolitik Wahrung der Menschenrechte durch (alle Gesellschaften,  Sustainability
rechte und faire und Human Verpflichtung zur Internationalen an denen die
Arbeitsbedin- Rights Policy =~ Menschenrechtscharta, den UN-Prinzipien voestalpine AG direkt

gungen in der
voestalpine

fur Wirtschaft und Menschenrechte,
den Kernarbeitsnormen der ILO und dem
UN Global Compact

Engagement fir Recht auf Kollektivver-
handlungen und Vereinigungsfreiheit,
Einhaltung gesetzlicher Arbeitsregelungen,
Abschaffung von Kinder-, Zwangs- und
Pflichtarbeit sowie Menschenhandel und
moderner Sklaverei, Beseitigung von
Diskriminierung und weitere Menschen-
rechtsthemen

oder indirekt mit
zumindest 50 %
beteiligt ist oder bei
denen sie auf andere
Art eine Kontrolle
ausubt)

Alle Produktions-
gesellschaften

Arbeitskrdfte des
Unternehmens
(Mitarbeiter:innen
und Fremdarbeits-
krafte)

Vor- und nachge-
lagerte Wertschop-
fungskette (alle
Geschdftspartner:in-
nen)

Gesunde und Konzernricht-

Legt die health & safety-Werte sowie die

Alle Produktions- Vorstand der

» Ausarbeitung durch

sichere linie health &  drei konzernweiten Sicherheitsstandards gesellschaften Divisionen health & safety-Committee
Arbeitsbedin- safety und fest: verpflichtende Sicherheitsorgani- und Freigabe durch
gungen in der Sicherheits- sation, Sicherheitsaudits und Beinahe- Arbeitskrdfte des Vorstand
voestalpine kodex Unfdlle-Reporting in den Produktions- Unternehmens » Download auf voest-
gesellschaften (Mitarbeiter:innen alpine-Website und
und Fremdarbeits- interne Information der
krafte) Safety Manager:innen
Arbeitsunfdalle,
Verletzungen
und Berufs-
krankheiten
(health & safety)
Arbeitsunfdalle, Arbeitsschutz- Zertifizierung nach ISO 45001 oder Alle Produktions- Divisions- » Divisionsspezifische
Verletzungen manage- Aquivalent von rund 90 % der Produk- gesellschaften vertreteriinnen im Kommunikation, gesteuert
und Berufs- mentsysteme  tionsgesellschaften health & safety- durch Divisionsvorstand

krankheiten
(health & safety)

Arbeitskréfte des
Unternehmens
(Mitarbeiter:innen
und Fremdarbeits-
krafte)

Committee

Teilweise vorge-
lagerte Wertschop-
fungskette durch
Zukauf externer
Spezialist:innen
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$1-2 - Verfahren zur Einbeziehung der Arbeitskréfte des Unternehmens

und von Arbeitnehmervertreter:innen in Bezug auf Auswirkungen

Die voestalpine setzt auf einen kontinuierlichen Dialog mit ihren Mitarbeiter:innen und deren Interessen-
vertretungen, um deren Perspektiven systematisch in unternehmerische Entscheidungen einzubezie-
hen. Die Verantwortung flr die Steuerung dieser Prozesse liegt konzernweit bei der Personalleitung in
enger Zusammenarbeit mit den jeweiligen Fihrungskrdften. Grundlage des Austauschs sind etablierte
Formate wie Mitarbeiter:innen-Befragungen, strukturierte Feedbackgesprdche sowie regelmdBige
Abstimmungen mit dem Betriebsrat auf lokaler, divisionaler und Konzernebene. Dabei werden auch
Aspekte wie Diversitdt, Inklusion und Chancengleichheit berlicksichtigt, um ein moglichst breites Spek-
trum an Perspektiven - insbesondere auch von potenziell benachteiligten Gruppen - einzubeziehen.
Die Wirksamkeit der Einbindung wird laufend Uber Riicklaufquoten, Benchmarks sowie die Umsetzung
und Wirkung abgeleiteter MaBnahmen Uberprift.

Konzernweite Mitarbeiter:innen-Befragung

Die regelmdBige Einbindung der Mitarbeiter:innen in strategisch relevante Themen erfolgt in der
voestalpine unter anderem durch eine konzernweite Befragung. Seit 2022 erfolgt sie alle zwei Jahre,
davorwurde sie im dreijéhrigen Rhythmus durchgefihrt. An der Befragung im Herbst 2024 waren rund
50.500 Mitarbeiter:innen aus 237 Gesellschaften in 47 Ldndern teilnahmeberechtigt. Die Umfrage
stand in 26 Sprachen zur Verfigung. Mit einer Riicklaufquote von 82 % zeigten die Mitarbeiter:innen
ein hohes Maf an Beteiligungsbereitschaft und Interesse an der Weiterentwicklung des Unternehmens.

Zentrale Kennzahl der Befragung ist der sogenannte Engagement-Wert, der die emotionale Bindung
der Mitarbeiter:innen an die voestalpine misst. Im Vergleich zur vorherigen Erhebung im Jahr 2022
stieg dieser Wert konzernweit um sechs Prozentpunkte auf 60 %. Ergdnzend wurden die Zustimmungs-
werte zu 18 weiteren Themenbereichen erhoben - darunter ,,berufliche Entwicklungsmoglichkeiten®,
LArbeitsbedingungen®, ,Gesundheitsférderung®, ,,Diversity & Inclusion® sowie ,Fiihrung“ Die Ergebnis-
se zeigten eine konzernweite Verbesserung in sédmtlichen mit 2022 vergleichbaren Kategorien. Auch
neue Fragestellungen wurden durchwegs positiv bewertet. Im Abgleich mit einem globalen Bench-
mark liegt die voestalpine bei den Themen ,health & safety”, ,Wirksamkeit", ,Team®, ,Verfligbarkeit
von Informationen” und ,Innovation” Gber dem externen Vergleichswert.

Die Ergebnisse wurden Anfang Dezember 2024 an die Gesellschaften Gbermittelt. Die jeweilige Ge-
schaftsfihrung ist verantwortlich, gemeinsam mit den Mitarbeiter:innen sowie der Belegschaftsvertre-
tung (sofern vorhanden) eine Analyse durchzufiihren und daraus konkrete VerbesserungsmaBnahmen
abzuleiten. Uber den Ergebnisstand und den weiteren Prozess wurde im vierten Quartal des Geschéfts-
jahres 2024/25 in den zustdndigen Aufsichtsorganen berichtet. Das erste MaBnahmenreporting an
den Vorstand der voestalpine AG ist flir Juni 2025 vorgesehen. Die Wirksamkeit der MaBnahmen wird
Uber die folgenden Befragungszyklen, KPI-Entwicklung und interne Feedbackformate Uberprift.

Mitarbeiter:innen-Gesprdch

Das jahrliche Mitarbeiter:innen-Gespréch ist ein zentrales Instrument der Personalentwicklung und
gelebter Bestandteil der voestalpine-Flihrungskultur. Es dient dem strukturierten Dialog zwischen
FUhrungskraft und Mitarbeiter:in und schafft einen verbindlichen Rahmen fur Rickmeldung, Entwick-
lungsperspektiven und Zielvereinbarungen. Wesentliche Merkmale sind eine sorgfaltige Vorbereitung,
regelmdBige Durchfiihrung und nachvollziehbare Dokumentation. Konzernweit sind Mitarbeiter:innen-
Gespréche mit allen Angestellten (white collar worker) verpflichtend vorgesehen. Fir Arbeiter:innen
(blue collar worker) werden spezifische Formate wie Teammitarbeiter:innen-Gesprdche empfohlen,
diese sind jedoch nicht verpflichtend.

GESCHAFTSBERICHT 2024/25

267



Zur Vorbereitung und Durchfiihrung des Mitarbeiter:innen-Gesprdchs steht ein Konzernleitfaden zur
Verfigung, der inhaltlich und sprachlich auf Diversit&t und Inklusion achtet. Der Leitfaden gibt den
inhaltlichen Rahmen vor, Idsst aber auch die Freiheit, die Gesprdche nach individuellen Erfordernissen
zu gestalten. Ein zusdtzliches Beiblatt fir Fihrungskréfte ermdglicht es, das Thema Leadership gezielt
und in angemessener Tiefe zu adressieren.

Im Zuge des Mitarbeiter:innen-Gesprdchs werden individuelle Ziele und dazugehdrige MaBnahmen
sowie EntwicklungsmaBnahmen definiert und im Mitarbeiter:innen-Gespr&chsleitfaden dokumentiert.
Die getroffenen Vereinbarungen werden beim ndchsten Mitarbeiter:innen-Gesprdch gemeinsam eva-
luiert. Im Geschd&ftsjahr 2024/25 wurden konzernweit 34.648 Mitarbeiter:innen-Gespré&che durchge-
fihrt - davon 19.117 mit Arbeiter:innen und 15.5371 mit Angestellten.

Sozialer Dialog mit der Arbeitnehmer:innen-Vertretung

Der soziale Dialog der voestalpine zur Einbeziehung der Arbeitskrdfte des Unternehmens und
ihrer Arbeitnehmer:innen-Vertretungen ist ein zentraler Bestandteil der Unternehmensphilosophie und
-praxis. Die voestalpine bekennt sich zu ihrer Verantwortung, den Betriebsrat in unternehmerische
Entscheidungen einzubeziehen, insbesondere bei Themen, die die Interessen der Mitarbeiter:innen
unmittelbar betreffen.

Die rechtlichen Rahmenbedingungen fur die Mitbestimmung variieren international. Daraus ergeben
sich unterschiedliche Ausgestaltungen der Betriebsratsorganisation in den Ldndern und Regionen, in
denen die voestalpine tatig ist. Unabhdngig davon verfolgt die voestalpine AG eine einheitliche
HR-Philosophie, die darauf abzielt, Mitarbeiter:innen in angemessenem Umfang in Projekte und
Entscheidungen einzubinden. Je nach Situation und Anlass setzt die voestalpine AG dazu auf eta-
blierte Verfahren zur Unterrichtung, Anhérung und Beteiligung:

» Unterrichtung: proaktive Weitergabe relevanter Unternehmensinformationen an den Betriebsrat.

» Anhorung: Dialog und Meinungsaustausch mit dem Betriebsrat, wobei das Unternehmen dessen
Position anhort, aber eigensténdig entscheidet.

» Beteiligung: Entscheidungen k&nnen nur mit Zustimmung des Betriebsrats getroffen werden.

Ein regelmdBiger Austausch zwischen Geschdftsfiihrung, HR und Betriebsrat (soweit vorhanden) wird
konzernweit empfohlen. In den Gesellschaften mit Betriebsrat finden regelmd&Big Besprechungen
(Jours fixes) zwischen Management und Belegschaftsvertretung statt. Die Ergebnisse dieser Treffen
bilden die Grundlage fir betriebliche Entscheidungen.

Auf Konzernebene erfolgt der Austausch etwa zweimal jahrlich im Rahmen der sogenannten HR-Platt-
form. An diesen Treffen nehmen Vertreter:innen des Konzernbetriebsrats, des Konzernvorstands, der
Konzernpersonalleitung sowie der Divisionspersonalleitungen teil. Behandelt werden Personalthemen
mit strategischer und divisionsibergreifender Bedeutung. Zusdtzlich findet auf Divisionsebene ein
regelmdBiger Austausch zwischen Divisionsleitung, Divisions-HR und dem jeweiligen Betriebsrat statt.

Der Konzernbetriebsrat, als gesetzlicher Zusammenschluss aller Betriebsratskdrperschaften des
voestalpine-Konzerns in Osterreich, koordiniert alle Betriebsratskérperschaften in Osterreich und nimmt
konzernweit gemeinsame wirtschaftliche, soziale, gesundheitliche und kulturelle Interessen der
Mitarbeiter:innen wahr. Sein héchstes Kontrollorgan ist die Delegiertenkonferenz, bestehend aus ent-
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sandten Mitgliedern der Betriebsrdte der Gesellschaften. Sie beschlieBt das Arbeitsprogramm und die
Leitlinien flr den Leitungsausschuss, entsendet Vertreter:innen in den Aufsichtsrat der voestalpine AG
und nominiert die Osterreichischen Delegierten fir den Europd&ischen Betriebsrat. Der Leitungsaus-
schuss Ubernimmt die laufenden Geschdifte des Konzernbetriebsrats und fihrt die Verhandlungen mit
der Konzernleitung.

Der Europdische Betriebsrat ist ein Informationsgremium der Arbeitnehmer:innen-Vertretung auf
europdischer Ebene. Delegierte aus sieben europdischen Ldndern beraten rund zweimal j&hrlich
|&dnderibergreifende Themen der konzernalen Arbeitnehmer:innen-Vertretung.

Arbeitnehmer:innen-Vertretungen werden gemdR den gesetzlichen Regelungen der jeweiligen L&nder
mit den erforderlichen finanziellen und personellen Ressourcen ausgestattet. Neben den bestehen-
den institutionellen Formaten auf nationaler und europdischer Ebene besteht derzeit keine konzern-
weite Rahmenvereinbarung mit Arbeitnehmer:innen-Vertretungen, die fir alle Standorte weltweit gilt.
Dies betrifft auch Vereinbarungen im Zusammenhang mit der Achtung der Menschenrechte im
Arbeitsumfeld. Die voestalpine AG stellt jedoch sicher, dass einschldgige nationale und internationale
Vorgaben in den jeweiligen Ladndern eingehalten und im Rahmen der bestehenden Mitbestimmungs-
strukturen adressiert werden.

Mitarbeiter:innen-Beteiligung

Die voestalpine AG verflgt seit dem Jahr 2001 Uber ein Modell der Mitarbeiter:innen-Beteiligung, das
seither kontinuierlich erweitert wurde. Neben den Mitarbeiterinnen in Osterreich sind auch Mitarbeiterinnen
in GroBbritannien, Deutschland, den Niederlanden, Polen, Belgien, der Tschechischen Republik, Italien,
der Schweiz, Rumdnien, Spanien und Schweden beteiligt.

Die Stimmrechte aus den Mitarbeiter:innen-Aktien sind in der voestalpine Mitarbeiterbeteiligung
Privatstiftung geblindelt. Diese bildet eine stabile Kernaktiond&rin der voestalpine AG. Mit Stichtag
371. Md@rz 2025 sind insgesamt 26.600 Mitarbeiter:innen an der voestalpine AG beteiligt. Sie halten
rund 26,3 Mio. Aktien. Durch die Biindelung der Stimmrechte entspricht dies einem Anteil von 14,7 %
am Grundkapital des Unternehmens (Vorjahr: 14,8 %).

S$1-3 - Verfahren zur Verbesserung negativer Auswirkungen und Kandle,

Uber die die Arbeitskrdfte des Unternehmens Bedenken duBern kénnen

Zur Bearbeitung und Minderung wesentlicher negativer Auswirkungen auf die eigene Belegschaft setzt
die voestalpine AG auf ein strukturiertes Verfahren. Dieses umfasst die Erhebung von Riickmeldungen
aus verschiedenen Quellen, die Analyse der Ergebnisse sowie die Umsetzung gezielter AbhilfemaR-
nahmen. Grundlage ist ein systematischer Ansatz, der sowohl regelmdBige Uberpriifungen als auch
kontinuierliche Feedbackprozesse und klar definierte Meldewege einschlieBt. Werden wesentliche ne-
gative Auswirkungen festgestellt, kommen zielgerichtete AbhilfemaBnahmen zum Einsatz, die an die
spezifischen Erfordernisse angepasst sind. Dazu z&hlen unter anderem Schulungsangebote, psycho-
soziale Unterstlitzung oder die Anpassung von Arbeitsbedingungen. Die Wirksamkeit dieser MaBnah-
men wird kontinuierlich durch Riickmeldungen von Mitarbeiter:iinnen, interne Uberwachung sowie
Prifungen durch die interne Revision bewertet.

Neben Formaten wie dem Mitarbeiter:innen-Gesprdch und dem Folgeprozess zur Mitarbeiter:innen-
Befragung stehen den Arbeitskréften weitere von der voestalpine AG eingerichtete Kandle zur Verfu-
gung, um Anliegen oder Bedenken zu duBern und priifen zu lassen:
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1. Hinweisgeber:innen-System (https:/www.bkms-system.net/voestalpine)

2. E-Mail-Adresse des:der Menschenrechtsbeauftragten im Konzern
(humanrights@voestalpine.com, menschenrechte@voestalpine.com)

3. E-Mail-Adresse der zentralen Compliance-Stelle (group-compliance@voestalpine.com)

4. Direkte Kontaktaufnahme mit der Abteilung Group Human Resources der voestalpine AG

Die kontaktierten Stellen kimmern sich um die geduBerten Anliegen, gehen etwaigen Beschwerden
nach und informieren die Mitarbeiter:innen, die sich an sie gewendet haben, lUber Entscheidungen
oder Ergebnisse. Weitere Informationen sind im Kapitel G1-1 Unternehmenskultur und Konzepte fir
die Unternehmensfiihrung im Abschnitt zum Hinweisgeber:innen-System enthalten.

S$1-4 - Ergreifung von MaBnahmen in Bezug auf wesentliche Auswirkungen auf die
Arbeitnehmer:innen des Unternehmens und Ansédtze zum Management wesentlicher Risiken

und zur Nutzung wesentlicher Chancen im Zusammenhang mit den Arbeitskrédften des
Unternehmens sowie die Wirksamkeit dieser MaBnahmen

Zur Steuerung wesentlicher Auswirkungen auf die Arbeitskrdfte setzt die voestalpine AG konzernweit
gezielte MaBnahmen um. Diese adressieren sowohl positive Auswirkungen - etwa durch Férderung
von Vielfalt und Entwicklungsmoglichkeiten - als auch potenzielle negative Auswirkungen, etwa im
Kontext von Restrukturierungen oder im Zusammenhang mit Gefahren fir die Sicherheit und Gesund-
heit der Mitarbeiter:innen. Die MaBnahmen beruhen auf strategischen Konzepten, werden divisions-
Ubergreifend koordiniert und kontinuierlich weiterentwickelt. Sie zielen darauf ab, die Beschdftigungs-
fdhigkeit der Mitarbeiter:innen zu sichern, attraktive Rahmenbedingungen zu schaffen und Risiken
frihzeitig zu erkennen und zu mindern.

Die Auswahl geeigneter MaBnahmen zur Vermeidung oder Minderung negativer Auswirkungen erfolgt
im voestalpine-Konzern in der Regel auf Basis systematischer Risikoanalysen, interner Evaluierungen
und Rickmeldungen relevanter Stakeholder:innen, wie der Mitarbeiter:innen. Die konkrete Ausgestal-
tung wird dabei auf die jeweilige Wirkung und den betrieblichen Kontext abgestimmt. Je nach
Themenfeld sind unterschiedliche Fachabteilungen, FUhrungskrdfte, Arbeitnehmer:innen-Vertretung
oder spezialisierte Committees in die Entwicklung und Bewertung moglicher MaBnahmen eingebun-
den. Ziel ist es, wirksame und gleichzeitig umsetzbare Lésungen zu identifizieren, die auf die erkannten
Risiken abgestimmt sind. Grundlage flr die Priorisierung kénnen z. B. das AusmaB der potenziellen
Auswirkung, die betroffene Beschdftigtengruppe sowie die zeitliche Dringlichkeit sein.

Die Wirksamkeit zentraler MaBnahmen wird im voestalpine-Konzern durch verschiedene Verfahren
Uberprift. Dazu zdhlen standardisierte Evaluierungen, Feedbackinstrumente, Monitoringdaten wie
Schulungsteilnahmen sowie standortbezogene Audits und Begehungen (etwa im Bereich health &
safety). Darlber hinaus werden spezifische Zielvorgaben (z. B. Frauenanteile, Unfallkennzahlen) als
Indikatoren herangezogen. Die Ergebnisse dieser Verfahren flieBen in die Weiterentwicklung beste-
hender Konzepte und MaBnahmen ein.

Die notwendigen Mittel fur diese MaBnahmen werden von der voestalpine AG zur Verfliigung gestellt.
Die Mittelvergabe erfolgt fiir Auswirkungen im Bereich health & safety Uber das health & safety-Board,
fir HR-bezogene Auswirkungen Uber das HR-Board. Die Konzernabteilungen health & safety und HR
sind mit der Entwicklung und Umsetzung der MaBnahmen betraut.

Im Folgenden werden zentrale MaBnahmenbereiche dargestellt, die im Zusammenhang mit den
wesentlichen Auswirkungen auf die eigenen Arbeitskrdfte stehen.
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Vielfalt und Chancengleichheit

Die voestalpine AG setzt konzernweit gezielte MaBBnahmen zur langfristigen Starkung der Chancen-
gleichheit und aktiven Férderung von Vielfalt. Ein zentrales Element ist ein umfassendes MaBnahmen-
bindel, welches Programme zur Férderung von Frauen im Unternehmen, zielgruppenspezifisches
Employer Branding, MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben enthdlt. Die nachfol-
genden MaBnahmen tragen zur Chancengleichheit fur alle Mitarbeiter:iinnen bei - ein Aspekt, der als
wesentliche positive Auswirkung der voestalpine AG bewertet wurde.

Strategisches Handlungsfeld ,,Female Empowerment*

Ein wichtiger Baustein zur Férderung von Vielfalt und Diversitat ist das strategische Handlungsfeld
»~Female Empowerment” aus der HR-Strategie 2030+. Ziel ist es, die voestalpine AG als attraktive
Arbeitgeberin flr Frauen zu positionieren - sowohl fiir bestehende als auch fir potenzielle Mitarbei-
terinnen. Aus diesem Grund wurde auch ein konzernweites Ziel zur Erhdhung des Frauenanteils fest-
gelegt. Weitere Informationen dazu sind im Kapitel S1-5 Ziele im Zusammenhang mit der Bewdltigung
wesentlicher negativer Auswirkungen, der Férderung positiver Auswirkungen und dem Umgang mit
wesentlichen Risiken und Chancen zu finden.

Nachdem erste Initiativen in den Bereichen Positionierung, Halten und Begleiten/F&rdern/Fordern
divisionsibergreifend angestoBen wurden, Ubernahm im Geschd&ftsjahr 2024/25 das Competence
Team Personal- und Organisationsentwicklung die konzernweite Koordination. Innerhalb dieses Be-
reichs wurde ein Sub-Competence Team mit Vertreter:innen aller Divisionen und verschiedener Pro-
fessionen eingerichtet, das sich zweimal jahrlich gezielt mit dem Thema Female Empowerment be-
fasst. In diesem Gremium werden sowohl geplante als auch bereits umgesetzte MaBnahmen ausgetauscht
und konzernweit Ubergreifende Themen riickgespiegelt. So wird einerseits ein eigenverantwortliches
Weiterverfolgen der Themen in den Organisationseinheiten unterstitzt, anderseits erfolgt eine kon-
zernweite Koordination, beispielsweise im Hinblick auf Ressourcen und strategische Ausrichtung.

Nachfolgend sind die wichtigsten MaBnahmen in den drei definierten Handlungsfeldern dargestellt:

1. Positionierung

Die MaBnahmen zur Positionierung umfassen zielgruppenspezifisches Marketing, Positionierung
und Recruiting, Initiativen zur frihzeitigen Kontaktaufnahme - etwa durch Schulkooperationen,
Zusammenarbeit mit dem Arbeitsmarktservice zur expliziten Ansprache von Frauen und zielgruppen-
spezifisches Lehrlingsmarketing -, Kinderbetreuungseinrichtungen bis hin zur 24/7-Betreuung am
Standort Linz, Zertifizierungen wie das Osterreichische ,,equalitA-Gltesiegel” sowie Présenz bei
spezifischen Veranstaltungen wie die ,,HR Connects" von business upper austria oder das Female
Empowerment Festival , Let’s get visible® in Linz.

2. Halten
Die MaBnahmen zum Halten weiblicher Mitarbeiter:innen beinhalten den Ausbau flexibler Arbeits-
zeitmodelle, konzerneigene E-Learnings, Workshops zur Sensibilisierung im Umgang miteinander,
Themenschwerpunkte im Bildungsprogramm, den Einsatz gendersensibler Sprache, einen eigenen
Female-Empowerment-Bereich im konzernweiten Intranet und einen Newsletter, der Frauen in der
voestalpine AG in den Fokus riickt, die Erweiterung der Kinderbetreuungsméglichkeiten sowie den
Auf- und Ausbau von Frauennetzwerken.
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3. Begleiten, Férdern, Fordern
Die MaBnahmen in diesem Bereich umfassen die inhaltliche Verankerung von Female Empower-
ment im Bildungsprogramm, Sicherstellung eines Frauenanteils von mindestens 20 % im internen
FUhrungskréfteentwicklungsprogramm value:program, Female Empowerment als Schwerpunkt in
FUhrungskrafteentwicklungsprogrammen, ein Mentoring-Programm fir Potenzialtrdgerinnen, MaB-
nahmen zur Abfederung des ,Karriereknicks" nach der Karenz - unter anderem durch spezifische
Teilzeitmodelle - sowie einen verstdrkten Fokus auf Potenzialtrégerinnen in der Nachfolgeplanung.

Schulungen zu Menschenrechten

Im Rahmen ihrer menschenrechtlichen Sorgfaltspflicht fiihrt die voestalpine verpflichtende E-Learnings
flr Mitarbeiter:innen sowie ergdnzende Schulungen fir Sicherheitspersonal durch. Ziel ist es, das
Bewusstsein fir menschenrechtliche Fragestellungen zu stdrken und potenzielle Risiken frihzeitig zu
erkennen. Die Umsetzung erfolgt dezentral in den jeweiligen Konzerngesellschaften und wird durch
ein Monitoring der Teilnehmendenzahlen und des Schulungsvolumens begleitet.

Es richtet sich an alle Arbeitskréfte mit Zugang zu E-Learning-Angeboten und steht in 14 Sprachen
zur Verfligung. Das Schulungsprogramm vermittelt Informationen und Handlungsanleitungen zur
Einhaltung der Menschenrechte und umfasst drei verpflichtende Module zu folgenden Themen:

MODUL 1: MODUL 2: MODUL 3:

Grundlagen der Menschenrechte Menschenrechte
Menschenrechte im Arbeitsalltag in der Lieferkette

» Begriffserkldrung » Arbeitsbedingungen » Kritische Menschenrechte
» Menschenrechte im Konzern » Anti-Diskriminierung » Erfolg und Risiko

» Verhaltenskodex » Chancengleichheit » Kooperationen

» SDGs » Recht auf Vereinigungsfreiheit » SSCM und CR-Checkliste
» Unternehmerische Verantwortung » Recht auf Bildung » Konsequenzen

Mit Ende des Geschdftsjahres 2024/25 wurden 92 % der zugewiesenen Menschenrechtsschulungen
erfolgreich absolviert.

Personliche Entwicklung und Ausbildung

Die voestalpine AG verpflichtet sich zur laufenden Weiterentwicklung der Aus- und Weiterbildung, um
die Kompetenzen der Mitarbeiter:innen an aktuelle und kiinftige Anforderungen anzupassen. Dies ist
auch in den Handlungsfeldern der HR-Strategie 2030+ verankert. Die im Folgenden beschriebenen
MaBnahmen tragen zur persénlichen Entwicklung und Ausbildung der Mitarbeiter:innen - ein Aspekt,
der als wesentliche positive Auswirkung der voestalpine AG bewertet wurde - sowie der Erreichung der
Ziele der HR-Strategie 2030+ bei.

Im Geschdftsjahr 2024/25 beliefen sich die konzernweiten Aufwendungen fir Personalentwicklung
auf lber 76 Mio. EUR. 84,7 % aller Mitarbeiter:innen (exklusive Lehrlinge) nahmen an Aus- und Weiter-
bildungsmaBnahmen teil. Das gesamte Schulungsvolumen lag bei 839.068 Stunden, was durchschnitt-
lich 20,8 Stunden pro Teilnehmer:in entspricht.
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voestalpine COACHING

Lebenslanges Lernen ist integraler Bestandteil der Personalentwicklung im Konzern. Mit der Online-
Plattform ,voestalpine COACHING" wird den Mitarbeiter:innen der voestalpine ermdglicht, weltweit
Coaching-Sitzungen individuell zu vereinbaren. Diese Sitzungen bieten eine professionelle Begleitung
bei persdnlichen Verdnderungsprozessen im beruflichen Kontext.

Coaching unterstiitzt Selbstreflexion, ist I6sungs- und zielorientiert und fordert die fachliche sowie
personliche Weiterbildung. Anlassfdlle sind unter anderem berufliche Rollenwechsel, Fihrungsverant-
wortung, Verdnderungssituationen, persdnliche Entwicklung, Karrierefragen oder Belastungssitua-
tionen. Coachings werden dariber hinaus im Rahmen des konzernweiten ,value:program® sowie im
FUhrungskrafteprogramm der voestalpine Group-IT angeboten.

Im Geschdftsjahr 2024/25 wurden konzernweit rund 720 Coaching-Stunden absolviert. Thematisch
lag der Schwerpunkt der Stunden auf der persénlichen Weiterentwicklung. Der Anteil weiblicher Nutzer-
innen betrug 41,5 %.

Flihrungskrdfteausbildung - value:program

Zur Entwicklung aktueller und zukinftiger Fihrungskréfte setzte die voestalpine auch im Geschéftsjahr
2024/25 auf das konzernweit etablierte ,value:program®. Das mehrstufige Programm kombiniert me-
thodisch vielfdltige Trainings durch externe Expert:innen mit der aktiven Beteiligung von Flhrungs-
kraften der voestalpine AG. Mitglieder der Unternehmensleitung bringen sich als Vortragende, Pro-
jektbegleitende oder Sparringpartner:innen ein und ermdglichen so den praxisnahen Austausch.

Ein wesentliches Merkmal des Programms ist die internationale und bereichstbergreifende Zusam-
mensetzung der Teilnehmenden. Dadurch entstehen persénliche Netzwerke Gber Ldnder- und Divisions-
grenzen hinweg. Die Projektarbeitim Rahmen des Programms wird von Projektpat:innen begleitet, die
die Zusammenarbeit in interdisziplindren und interkulturellen Teams gezielt férdern.

Zur Qualitatssicherung werden alle Module nach ihrer Durchfiihrung evaluiert. Rickmeldungen der
Teilnehmenden, aktuelle Entwicklungen sowie die unternehmensweiten Werte flieBen bei Bedarfin die
Weiterentwicklung der Inhalte ein.

Im Geschdftsjahr 2024/25 nahmen 262 Mitarbeiter:innen aus 25 Ldndern am value:program teil.
Die konzernweite Vorgabe von mindestens 20 % weiblicher Teilnehmerinnen wurde durch gezielte
Nominierungen erreicht. Der Frauenanteil im value:program lag 2024/25 bei 26,3 %.

Regionale Programme

» Young Professionals Training Program China

Das Young Professionals Training Program China (YPTP) ist ein auf Konzerngesellschaften in China
zugeschnittenes Schulungsprogramm fir junge Talente und angehende Fuhrungskréfte. Der sechs-
te Durchgang startete im Herbst 2024 mit einem virtuellen Auftakt. Das Programm umfasst drei
Module, die an verschiedenen voestalpine-Standorten in China stattfinden. Das erste Modul wurde
im Dezember 2024 in Shanghai und das zweite im Md&rz 2025 in Suzhou durchgefihrt. Das abschlie-
Bende dritte Modul ist flir Juni 2025 in Shenyang geplant. Die Inhalte verbinden unternehmensspe-
zifische Themen wie Compliance und Strategie mit der Weiterentwicklung fachlicher und sozialer
Kompetenzen.
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» Get Connected Program North America

Das ,,Get Connected Program North America®“ (GCP) richtet sich an Konzernunternehmen der
voestalpine in Kanada, Mexiko und den Vereinigten Staaten. Es setzt sich aus dem ,,Early Career
Program® (ECP) und dem ,,Next Level Program* (NLP) zusammen. Ziel ist es, Nachwuchskré&fte frih-
zeitig an das Unternehmen zu binden und zukiinftige Fihrungskréfte beim Ubergang in ihre neue
Rolle zu unterstitzen. Der Programmstart erfolgte im Geschdaftsjahr 2024/25 mit einem Online-Kick-
off. Drei Pr&dsenzmodule an voestalpine-Standorten in Nordamerika (Atlanta, Toronto und Chicago)
bieten Raum flr Austausch und Einblicke in verschiedene Betriebsstétten. Die Inhalte verbinden un-
ternehmensbezogene Themen wie Organisationsstruktur und Strategie mit Kompetenzaufbau und
Netzwerkbildung.

Fachliche Programme

» HR Academy
Die HR Academy ist ein konzernweites Weiterbildungsprogramm fir HR-Fachkré&fte der voestalpine.
Es richtet sich an HR-Generalist:innen und -Spezialist:innen, die ihre Kompetenzen mit Bezug zum
HR-Management im Konzern weiterentwickeln méchten. Das Programm umfasst drei Module. Der
sechste Durchgang startete im Februar 2025 mit dem ersten Modul, zwei weitere folgen im Geschdfts-
jahr2025/26.

Ziel der HR Academy ist es, HR-Verantwortliche in ihrer Rolle als Bindeglied zwischen Flihrungskrdften
und Mitarbeiter:innen zu stdrken, sodass sie einen aktiven Beitrag zur Umsetzung der Unternehmens-
ziele leisten kdnnen. Die inhaltlichen Schwerpunkte reichen von der konzernweiten HR-Strategie und
der Anwendung zentraler HR-Tools Uber praxisbezogene Consulting-Methoden bis zu aktuellen
Fachthemen wie HR-Trends, Kommunikation, Finance for HR und Leadership. Die drei PrGsenzmo-
dule werden durch Webinare und E-Learnings ergdnzt.

» purchasing power academy
Die purchasing power academy ist ein konzernweites Weiterbildungsprogramm fir die rund 600 Ein-
k&ufer:innen des voestalpine-Konzerns. Es besteht aus zwei Kompetenzstufen (,,Level 1 - Specialist”
und , Level 2 - Master”) sowie einem ergé&nzenden Angebot im Rahmen von , Lifelong Learning*, das
rollen- und fachspezifische Inhalte umfasst.

Beide Levels sind gleich aufgebaut: Den Einstieg bildet ein Kick-off-Gesprdch mit den Teilnehmen-
den sowie ein Entsendungsgesprdch mit der jeweiligen Fihrungskraft. Daran schlieBen E-Learnings
und Unterlagen zum Selbststudium an. Zentrales Element ist ein einwdchiges Prédsenzseminar. Den
Abschluss jedes Levels bildet ein Gespréch zwischen der bzw. dem Teilnehmenden, der direkten Fih-
rungskraft und einem Mitglied des zustdndigen Einkaufs-Committees. Bei positiver Bewertung wird
ein Zertifikat Uber den erfolgreichen Abschluss des jeweiligen Levels ausgestellt.

Lehrlinge/Auszubildende

Zum Stichtag 371. Mdrz 2025 wurden im voestalpine-Konzern 1.574 Lehrlinge in rund 50 Lehrberufen
ausgebildet, der GroBteil (68 %) davon an Standorten in Osterreich. 14 % waren in Deutschland im
Rahmen des dualen Systems in Ausbildung. Durch die bedarfsorientierte Schulung kann fast allen
nach ihrem erfolgreichen Lehrabschluss ein Dienstverhdltnis angeboten werden. Die voestalpine sieht
es als klaren Auftrag, in die Qualifikation von Jungfachkrdften zu investieren. Dabei ist neben einer
exzellenten fachlichen Ausbildung die Weiterentwicklung persénlicher und sozialer FGhigkeiten eben-
sowichtig. Derzeit investiert der Konzern durchschnittlich 1700.000 EUR in die Ausbildung eines Lehrlings.

Rund 500 Lehrstellen bietet die voestalpine im kommenden Ausbildungsjahr (ab September 2025) in
Osterreich, Deutschland und der Schweiz. Um interessierten Jugendlichen Einblicke in die Lehrberufe
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dervoestalpine zu bieten, finden an diversen Ausbildungsstandorten , Tage der offenen Tur" statt, die
unter Involvierung der Lehrlinge zielgruppengerecht gestaltet werden. Ein besonderes Anliegen ist es
dabei, M&dchen fiir technische Berufe zu begeistern. Der Frauenanteil in technischen Lehrberufen
konnte in den letzten zehn Jahren um rund 63 % erhéht werden und liegt aktuell bei 17,8 %. Mit MaB-
nahmen wie der Teilnahme an Berufsmessen und Besuchen in Schulen sowie dem Girls* Day soll der
Frauenanteil insbesondere in technischen Lehrberufen noch weiter gesteigert werden.

Internationale Erfolge der voestalpine-Lehrlinge bestdtigen die Qualitdt ihrer Ausbildung, wie etwa
die ,Medallion for Excellence” in der Berufssparte Anlagenelektrik bei der WorldSkills-Berufsmeister-
schaft in Lyon im September 2024.

Zusétzlich zum Ausbildungsalltag werden die Lehrlinge bei der voestalpine motiviert, sich weiterzu-
entwickeln und dber sich hinauszuwachsen. Beispiele dafir sind Teambuilding-Seminare, Auslands-
aufenthalte oder Sprachreisen. Hinzu kommt die Bedeutung von Zusammenhalt und sozialem Engage-
ment, die beispielsweise durch die Teilnahme am 3-Briickenlauf in Linz bewiesen wurde, wo ein
Lehrlingsteam, bestehend aus mehr als 140 Lehrlingen und ihren Ausbildner:innen, gemeinsam im
Zuge des voestalpine cares runs Punkte (,,cares”) gesammelt hat, wodurch Menschen in Not unter-
stlitzt wurden. Ndhere Informationen zum voestalpine cares run siehe Kapitel S3-4 Ergreifung von
MaBnahmen in Bezug auf wesentliche Auswirkungen auf betroffene Gemeinschaften und Ansdtze
zum Management wesentlicher Risiken und zur Nutzung wesentlicher Chancen im Zusammenhang
mit betroffenen Gemeinschaften sowie die Wirksamkeit dieser MaBnahmen.

Mit einerVielzahl an MaBnahmen unterstreicht die voestalpine AG den Stellenwert der Lehre und zeigt
mit Lésungen wie dem voestalpine BOHLER CAMPUS, der im Herbst 2025 bis zu 60 Lehrlingen eine
Wohnmaoglichkeit fir die Dauer inrer Lehrzeit bietet, wie die Lehrausbildung zukunftsorientiert gestal-
tet werden kann.

Lehrlingskampagne ,,| CHOOSE voestalpine*

Mit dem etablierten Slogan ,,| choose” setzte die voestalpine auch 2024 wieder auf eine eigene Lehr-
lingskampagne, die speziell auf die Anforderungen der jungen Menschen eingeht. Der Fokus der Kam-
pagne liegt auf der Selbstbestimmung der Jugendlichen. Werte wie Teamspirit, Sicherheit, Vielfalt und
Ausbildungsqualitdt sollen hervorgehoben werden.

Ziel der crossmedialen Kampagne ist es, Zukunftsaussichten mit einer Lehre aufzuzeigen und die
voestalpine AG als Arbeitgeberin erlebbar zu machen. voestalpine-Lehrlinge sind dabei die
Botschafter:innen und geben authentische Einblicke in ihre Ausbildung. In Formaten wie Wordraps,
Lehrberufsvorstellungen oder humorvollen Kurzvideos zeigen sie ihre Freude an der Lehre bei der
voestalpine AG. Mit der neuen Video-Serie ,Wordraps" setzt die voestalpine AG vor allem auf eine
zielgruppengerechte Ansprache potenzieller Lehrlinge auf Augenh&he. Um sowohl die Jugendlichen
als auch deren Eltern und Lehrer:innen zu erreichen, bedient sich die Kampagne zahlreicher Kommu-
nikationskandle, wie einer eigenen Konzernlehrlingswebsite (https:/www.voestalpine.com/lehre),
Social Mediq, Printmedien und interner Kandle. Die Plattformen TikTok und Snapchat werden verstarkt
fur die Ansprache der ganz jungen Zielgruppe eingesetzt, unter anderem mit einem eigenen
Snapchat-Filter.

Konzernlehrlingstag

Der Konzernlehrlingstag ist ein besonderes Erlebnis in der Lehrzeit: Im letzten Ausbildungsjahrwerden
alle Auszubildenden nach Linz eingeladen, um einen erlebnisreichen Tag mit Vorstandstalk, Werks-
tour, Team-Challenges sowie SpaB und Action zu erleben. Aufgrund des Umbaus der voestalpine
Stahlwelt fand der Konzernlehrlingstag 2024 in der Raiffeisen Arena Linz statt.
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Die Fassade und das Dach der Arena sind mit 19.000 m? Stahl aus der voestalpine greentec steel
Edition ausgestattet. Passend zur Location war das Motto des Tages ,,Teamspirit”. 398 angemeldete
Teilnehmer:innen - Lehrlinge im letzten Ausbildungsjahr und ihre Ausbilder:innen - von 40 Standorten
in Osterreich, Deutschland und der Schweiz nutzten beim voestalpine-Konzernlehrlingstag am
22. Oktober 2024 die Gelegenheit, sich persdnlich auszutauschen und die Konzernzentrale in Linz
kennenzulernen.

Als Highlight nahm der gesamte voestalpine-Vorstand zusammen mit ausgewdhlten Lehrlingen auf
der Blhne Platz und teilte seine Erfahrung mit den Jugendlichen. Aber auch die Lehrlinge hatten die
Maoglichkeit, von ihren bisherigen Erfolgen zu sprechen und spannende Projekte zu prdsentieren. EU-
Jugendbotschafter und Mutmacher Ali Mahlodji motivierte mit seinem Impulsvortrag die Nachwuchs-
fachkrdfte, ihre Zukunft selbst in die Hand zu nehmen. Zwischen den Programmpunkten gab es auch
Gelegenheit zum intensiven Austausch mit Kolleg:innen anderer Standorte - ein Festival der Wert-
schatzung und ein starkes Zeichen fur den Stellenwert der Lehre.

health & safety

Die voestalpine AG verpflichtet sich zur kontinuierlichen Verbesserung der Arbeitsbedingungen. Die
MaBnahmen adressieren sowohl positive als auch negative Auswirkungen im Zusammenhang mit den
Auswirkungen ,,Gesunde und sichere Arbeitsbedingungen” sowie , Arbeitsunfdlle, Verletzungen und
Berufskrankheiten (health & safety)”.

Mit dem MaBnahmenbindel ,health & safety” stellt die voestalpine AG konzernweit sicher, dass
Arbeitsbedingungen kontinuierlich verbessert und Gesundheit sowie Sicherheit aller Arbeitskréfte ge-
schitzt werden. Der verantwortungsvolle Umgang mit diesen Themen ist fest in den Fihrungs- und
Organisationsstrukturen verankert.

Das MaBnahmenpaket, welches mit den Zielen der Konzernrichtlinie health & safety abgestimmt ist,
beinhaltet:

» den jadhrlich erscheinenden health & safety-Kalender mit wechselnden Schwerpunktthemen,
» Sicherheitsplakate zur betrieblichen Sensibilisierung,

» Piktogramme ,,Rote Linien“/,Eiserne Regeln®“ (am Standort Linz),

» anlassbezogene Schwerpunktsetzungen,

» standortbezogene Audits und Begehungen

» sowie digitale Formate wie die Safety Spots und das Safety Quiz.

Hinzu kommen standortspezifische Sicherheitsunterweisungen fir Mitarbeiter:innen und Fremd-
arbeitskr&fte sowie externe Besucher:innen und Dienstleister:innen. Die Umsetzung erfolgt flexibel in
den Betrieben unter Berlicksichtigung lokaler Anforderungen.

Durch diese MaBnahmen werden Arbeitsunfdlle reduziert, Gesundheitsrisiken minimiert und die
Sicherheitskultur wird nachhaltig gestéirkt. Bestehende Standards werden regelmdBig Uberprift und
weiterentwickelt.

Die Verantwortung fir Umsetzung und Monitoring liegt bei der Abteilung health & safety bzw. bei den
lokalen Safety Manager:innnen in Abstimmung mit der technischen Geschd&ftsfiihrung. Die Teilnahme
an Sicherheitsschulungen wird verpflichtend dokumentiert und kontrolliert. Die Einbindung und die
Mitwirkung der Arbeitnehmer:innen-Vertretung sowie der Sicherheitsarbeitskr&fte gewdhrleisten
praxisnahe und wirksame MaBnahmen, die an den konkreten betrieblichen Anforderungen ausgerichtet
sind. Die dafir notwendigen finanziellen und personellen Ressourcen werden vom Unternehmen in
addquater Form bereitgestellt.
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In den vergangenen Jahren konnte die Zahl der Arbeitsunfdlle konzernweit deutlich gesenkt werden.
Dies wird auch durch das konzernweite Ziel ,,Reduktion der Unfallhdufigkeit” reflektiert. NGhere Infor-
mationen dazu sind im Kapitel S71-5 Ziele im Zusammenhang mit der Bewdltigung wesentlicher nega-
tiver Auswirkungen, der Férderung positiver Auswirkungen und dem Umgang mit wesentlichen Risiken
und Chancen zu finden. Dieser Riickgang ist das Ergebnis konsequenter und strukturierter health &
safety-MaBnahmen, die in den Divisionen wirksam umgesetzt werden.

Den Gesellschaften steht hierflr eine breite Auswahl an unterstiitzenden Instrumenten zur Verfiigung.
Die konkrete Auswahl und die Umsetzung erfolgen standortspezifisch durch die jeweiligen Divisions-
gesellschaften in enger Abstimmung mit den verantwortlichen Safety Manager:innen.

health & safety-Schulungen

In den Gesellschaften der voestalpine AG finden regelmd&Big Sicherheitsbesprechungen mit allen
Mitarbeiter:innen statt. Monatliche Gesprdche zwischen Meister:innen und Belegschaft sowie die
LSicherheitsviertelstunden” durch Sicherheitsarbeitskrdfte und Sicherheitsvertrauenspersonen sind
zentrale Formate zurVermittlung von ArbeitssicherheitsmaBnahmen. Dabei wird auch die Belegschafts-
vertretung aktiv einbezogen, um gemeinsam MaBnahmen zur Verbesserung der Sicherheit zu
erarbeiten.

Ergé&nzend erfolgen viertelj&hrlich Sicherheitsbegehungen durch die Geschdftsfihrung, davon einmal
j@hrlich unter Einbindung von Vorstandsmitgliedern. Alle Mitarbeiter:innen absolvieren verpflichtend
ein Online-Training zu health & safety, das die Sicherheitswerte und Standards der voestalpine AG
vermittelt und die Présenzschulungen ergdnzt. Zusdtzlich finden gezielte Schulungen fir Management
und Meister:innen statt. Das health & safety-Committee unterstiitzt die standortiibergreifende Sicher-
heitsarbeit durch die jGhrliche Herausgabe eines Sicherheitskalenders mit monatlichen Schwerpunkt-
themen - in digitaler sowie in gedruckter Form.

Wirtschaftliche Krisensituationen oder Restrukturierungen

Im Umgang mit wirtschaftlich herausfordernden Situationen setzt die voestalpine AG auf ein struktu-
riertes MaBnahmenbiindel im Bereich ,Wirtschaftliche Krisensituationen und Restrukturierung® Im
Fokus steht dabei die friihzeitige und offene Kommunikation mit der Belegschaft, um Unsicherheiten
zu begegnen und Vertrauen zu schaffen. Zu den zentralen MaBnahmen z&dhlen transparente Entschei-
dungsprozesse, Aktivitdten zur Sicherung von Arbeitsplé&tzen sowie die Entwicklung sozialvertréglicher
L&sungen im Falle notwendiger Anpassungen. Wenn alle anderen Moglichkeiten ausgeschdpft sind,
kann die Erstellung und Umsetzung von Sozialpl&nen ein letztes Mittel sein. Dabei wird darauf abge-
zielt, die betroffenen Mitarbeiter:innen zu unterstiitzen, die wirtschaftlichen Nachteile abzumildern
bzw. neue berufliche Perspektiven zu erdffnen. Die erforderlichen MaBnahmen werden bedarfsorien-
tiert und stets in enger Abstimmung mit der Arbeitnehmer:innen-Vertretung umgesetzt.

Um die potenziellen negativen Auswirkungen im Zusammenhang mit wirtschaftlichen Krisensituatio-
nen oder Restrukturierungen zu mindern, sind folgende MaBnahmen optional anwendbar:

1. Stdrkung der Arbeitsplatzsicherheit: Einfihrung von MaBnahmen zur Sicherung der
Arbeitspldtze, wie z. B. durch flexible Arbeitszeitmodelle und internen Arbeitsplatzwechsel

2. Kommunikation und Transparenz: RegelmdBige und offene Kommunikation mit den
Mitarbeiter:innen Uber die wirtschaftliche Lage und geplante MaBnahmen, um Unsicherheiten
zu reduzieren

3. UmschulungsmaBnahmen: Angebot von Weiterbildungs- und Umschulungsprogrammen,
um die Mitarbeiter:innen auf neue Aufgaben vorzubereiten und ihre Beschéftigungsféhigkeit
zu erhdhen
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4. Stahlstiftung: Nutzung der konzerninternen Stahlstiftung mit gezielten BildungsmaBnahmen
zur beruflichen Neuorientierung, speziell fiir Mitarbeiter:innen in Osterreich

5. Reduzierte Arbeitszeiten: Flexible Arbeitszeitmodelle, auch mit voribergehender
Arbeitszeitreduktion, zur Uberbriickung von Auftragsflauten

6. Sozialpldne: Entwicklung und Implementierung von Sozialplédnen (Spezifikum in Osterreich
und Deutschland), um die Auswirkungen eines Arbeitsplatzverlustes abzufedern und
Moglichkeiten zur Neuorientierung zu schaffen

Stahlstiftung

Die Stahlstiftung wurde 1987 in Linz, Osterreich gegriindet. Ihr Hauptziel ist es, Mitarbeiter:innen, die
aus wirtschaftlichen oder strukturellen Griinden ihren Arbeitsplatz verloren haben, umfassend bei der
beruflichen Neuorientierung, der Aus- und Weiterbildung sowie der Jobsuche zu unterstitzen - und
so ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt erheblich zu verbessern.

MASSNAHMENUBERSICHT

Adressierte IRO MaBnahme Kerninhalte
& erwartete Ergebnisse

Chancengleichheit MaBnahmenbiindel Breites Spektrum an Female Empowerment (FE) MaBnahmen, u. a.
fur alle Mitarbeiter:innen WVielfalt & Chancen- - - — - -
leichheit* Zlelg_ruppenspem_ﬂsches Recruiting und Kooperation mit
9 Arbeitsmarktservice und Schulen
Kinderbetreuung bis zu 24/7 in Linz
Flexible Arbeitszeitmodelle
Nutzung gendersensibler Sprache
Newsletter und Intranet-Seite fir FE
Projekt ,Frauen in der Produktion*
FE als Schwerpunkt in der Fihrungskré&fteentwicklung
Mentoring-Programm
Erwartete Ergebnisse:
» Erhéhung des Frauenanteils und Verbesserung der Chancengleichheit
» Stdrkung der Zufriedenheit von Mitarbeiterinnen
Wahrung der Menschenrechte und faire Schulungen Verpflichtendes dreiteiliges E-Learning fir Mitarbeiter:innen zum Thema
Arbeitsbedingungen in der voestalpine zu Menschenrechten Menschenrechte
Menschenrechtschulungen des Sicherheitspersonals (intern und extern)
Erwartete Ergebnisse:
» Stdrkung des Bewusstseins fir Menschenrechte bei der voestalpine
Personliche Entwicklung MaBnahmenbindel value:program fir Fihrungskrdafteausbildung
CliiekaCH ety ,,Persor?llche Iintwmklung Lehrlingsausbildung in AT und DE, Lehrlingswebsite, Soziale Medien,
& Ausbildung B . - T
Lehrlingskampagnen, Lehrlingskonzerntag, verschiedene Initiativen
in den Divisionen
Weitere regionale und fachliche MaBnahmen
Erwartete Ergebnisse:
» Sicherung und Entwicklung von Fachkrgften
» Stérkung der Arbeitgeberattraktivitdt und Mitarbeiter:innen-Bindung
Gesunde und sichere MaBnahmenbindel health & safety-Kalender
Arbeitsbedingungen in der voestalpine shealth & safety* Sicherheitsplakate
Arbeitsunfdlle, Verletzungen und Schwerpunktthemen
Berufskrankheiten (health & safety) Safety S.DOtS
E-Learnings

Standortbezogene Audits und Begehungen
Sicherheitsunterweisungen fiir externe Dienstleister:innen
(standortbezogen)

Jdhrliche health & safety-Klausur zur Arbeitsprogrammerstellung
Committee- & Boardsitzungen

Erwartete Ergebnisse:
» Reduktion von Arbeitsunfdllen und Gesundheitsrisiken in der voestalpine
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In einem Zeitraum von bis zu vier Jahren werden dazu MaBnahmen der Aus- und Weiterbildung in
Zusammenarbeit mit dem &sterreichischen Arbeitsmarktservice finanziert. Im Geschdftsjahr 2024/25
haben mehr als 81 % der arbeitsuchenden Teilnehmer:innen mithilfe der Stahlstiftung eine neue

berufliche Perspektive gefunden.

Im Geschéftsjahr 2024/25 wurden in der klassischen Arbeitsstiftung 407 Personen betreut und somit
liegt die Gesamtanzahl aktiver Stiftungsteilnehmer:innen 7,4 % Uber jener des Vorjahres. Zusdtzlich
wurden im Berichtszeitraum 971 Personen bei ihrer Bildungskarenz unterstutzt. Dariber hinaus hat die
Stahlstiftung 196 Personen im Rahmen der Perspektivenentwicklung begleitet - mit dem Ziel, Beschd&f-
tigungsfdhigkeit in unterschiedlichen Lebenssituationen zu erhalten.

Zeithorizont Umfang Verantwortlichkeit Erhebliche Ausgaben Sonstige
der MaBnahme & Monitoring (falls relevant) Anmerkungen
Umsetzung des Blndels Eigener Betrieb HR-Board - » Einige MaBnahmen

bis spdtestens 2026 Mitarbeiter:iinnen

Monitoring des

Frauenanteils in der
Fihrungsebene und
im value:programm

bereits im GJ 2024/25

umgesetzt

» Berticksichtigung
von Ergebnissen aus
Mitarbeiter:innen-
Befragungen,
-Gesprdchen,
Arbeitsgruppen und
Competence Teams

Laufende MaBnahmen Eigener Betrieb

Alle Mitarbeiter:innen

HR-Board

Externes Sicherheits-
personal (vorgelagert)

Monitoring von Teil-
nehmer:innen-Zahlen
und Schulungsvolumen
pro Teilnehmer:in

Laufende MaBnahmen Eigener Betrieb

Alle Mitarbeiter:innen

Lehrlinge im DACH-Raum

HR-Board

Monitoring von Teil-
nehmer:innen-Zahlen
und Schulungsvolumen
pro Teilnehmer:in

Ja, OpEx

(>76 Mio. EUR jahrliche
Gesamtkosten flr
Personalentwicklung)

Ermittlung des
Bildungsbedarfs in
j@hrlichen
Mitarbeiter:innen-
Gespréchen

MaBnahmenabhdngig Eigener Betrieb
Arbeitskrdfte des
Unternehmens
(Mitarbeiter:innen und

Fremdarbeitskrafte)

health & safety + health

& safety-Committee bzw.
Safety Manager:innen mit

Ortlicher (technischer)
Geschdftsfliihrung

Monitoring von
Schulungsprdsenz,
Kontrolle der Sicher-
heitsunterweisungen
(verpflichtend)

» Berlcksichtigung der
Interessen von Safety
Manager:innen und
Belegschafts-
vertreter:innen

» AbhilfemaBnahmen

werden anlassbezogen

ergriffen
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Adressierte IRO MaBnahme Kerninhalte

& erwartete Ergebnisse

Wirtschaftliche Krisensituationen MaBnahmenbindel

RegelmdBige und offene Kommunikation mit den Mitarbeiter:innen

oder Restrukturierungen WWirtschaftliche Krisen- Uber die wirtschaftliche Lage

situationen oder Einflhrung von MaBnahmen zur Sicherung der Arbeitspldtze,
Restrukturierungen* wie z. B. flexible Arbeitszeitmodelle und interner Arbeitsplatzwechsel
Angebot von Weiterbildungs- und Umschulungsprogrammen,

um die Mitarbeiter:innen auf neue Aufgaben vorzubereiten und
ihre Beschdaftigungsfahigkeit zu erhdhen

Nutzung der konzerninternen Stahlstiftung mit gezielten Bildungs-
maBnahmen zur beruflichen Neuorientierung

Flexible Arbeitszeitmodelle, auch mit vorlibergehender Arbeitszeit-
reduktion zur Uberwindung von Zeiten mit geringer Auftragslage
Bei Bedarf Entwicklung und Implementierung von Sozialpldnen, um
die Auswirkung eines Arbeitsplatzverlustes abzufedern und Méglich-
keiten zur Neuorientierung zu geben

Erwartete Ergebnisse:

» Erhdhung der Arbeitsplatzsicherheit und Beschdftigungsfahigkeit
der Mitarbeiter:innen

» Abmilderung negativer Auswirkungen bei Arbeitsplatzverlust

KENNZAHLEN UND ZIELE

$1-5 - Ziele im Zusammenhang mit der Bewdltigung wesentlicher negativer Auswirkungen,
der Forderung positiver Auswirkungen und dem Umgang mit wesentlichen Risiken und Chancen

Ziel: Erhohung des Frauenanteils

Im strategischen Handlungsfeld ,,Female Empowerment” der HR-Strategie 2030+ verfolgt die voest-
alpine AG das Ziel, sich als attraktive Arbeitgeberin fr Frauen zu positionieren - sowohl fir bestehen-
de als auch fir potenzielle Mitarbeiterinnen. Female Empowerment trdgt zur Vielfalt in Entscheidungs-
positionen, zur Steigerung des Mitarbeiter:innen-Engagements und zur Férderung einer positiven
Unternehmenskultur bei. Das Ziel dient der Messung und der Verstdrkung der identifizierten positiven
Auswirkungen zur ,Chancengleichheit fur alle Mitarbeiter:innen®,

Ein ausgewogeneres Geschlechterverhdltnis im Unternehmen wirkt gesellschaftlichen Ungleichheiten
entgegen und stdrkt den Anspruch auf faire Teilhabe am Erwerbsleben - ein Grundprinzip nachhal-
tiger Entwicklung. Mit der angestrebten Erhdhung des Frauenanteils - insbesondere in Fihrungsposi-
tionen - stérkt die voestalpine AG menschenrechtliche Prinzipien.

Chancengleichheit in der Arbeitswelt gehort zu den international anerkannten Menschenrechten, ins-
besondere den ILO-Kernarbeitsnormen. Dariiber hinaus unterstitzt die voestalpine AG damit das
Nachhaltigkeitsziel SDG 5 der Vereinten Nationen. Im Fokus steht dabei insbesondere das Unterziel
5.5, das vorsieht, ,sicherzustellen, dass Frauen auf allen Ebenen der Entscheidungsfindung gleichbe-
rechtigt beteiligt sind”. Dieses SDG-Ziel ist auch in den strategischen Rahmenwerken der Europdischen
Union verankert — unter anderem im EU Green Deal sowie in der EU Sustainable Finance Agenda. Die
voestalpine AG tragt zur Umsetzung dieser europdischen Zielsetzungen sowie zur EU-Gleichstellungs-
strategie bei, die ein geschlechtergerechtes Europa anstrebt.
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Zeithorizont Umfang Verantwortlichkeit Erhebliche Ausgaben Sonstige
der MaBnahme & Monitoring (falls relevant) Anmerkungen

Kurzfristig bei Bedarf Eigener Betrieb HR-Board - » Stahlstiftung bereits
im laufenden Betrieb

» Erarbeitung der
MaBnahmen mit
der Arbeit-
nehmer:innen-
Vertretung

Darlber hinaus stdrkt ein hoherer Frauenanteil die Wettbewerbsfdhigkeit und Zukunftsfahigkeit des
Unternehmens. Vielfdltige Teams gelten als nachweislich resilienter, innovativer und entscheidungs-
stdrker - ein Vorteil flr die Steuerung komplexer industrieller Strukturen. Auch die gezielte Férderung
von Frauen in unterreprdsentierten Bereichen erschliet bislang ungenutzte Fachkrdftepotenziale und
leistet einen Beitrag zur Bewdltigung des Fachkrdftemangels.

Gleichzeitig erhdht ein sichtbares Bekenntnis zu Chancengleichheit die Arbeitgeber:innen-Attraktivi-
t&t - insbesondere fur jingere Generationen - und fordert den kulturellen Wandel hin zu einerinklusiven,
modernen Unternehmenskultur.

Konkret strebt das Unternehmen an, den Anteil von Frauen in allen Qualifikationsbereichen konzern-
weit zu erhdhen. Insbesondere soll der Anteil weiblicher Fihrungskréfte bis 2030 von 14 % (Geschdfts-
jahr 2023/24) auf 18 % steigen. Fihrungskréfte werden definiert als Mitarbeiter:innen mit disziplina-
rischer Personalverantwortung, ausgenommen Vorstandsmitglieder. Die Zielhdhe basiert auf einer
Auswertung der bisherigen Entwicklung sowie der aktuellen Geschlechterverteilung im Konzern.

ZIEL: ERHOHUNG DES FRAUENANTEILS

Frauenanteil bei Fihrungskraften

EINHEIT in Prozent

BASISWERT } STATUS } Z|ELWERT

14 % 14,4 % 18 %

Geschdftsjahr 2023/24 Geschdftsjahr 2024/25 Geschdftsjahr 2029/30
Verantwortlichkeit & Monitoring HR-Board

Alle weiblichen Fihrungskrafte (Mitarbeiteriinnen mit

Umfang disziplinarischer Personalverantwortung, ausgenommen Vorstandsmitglieder)
Stakeholder:innen Mitarbeiter:innen und Arbeitnehmer:innen-Vertretung

Adressierter IRO Chancengleichheit fur alle Mitarbeiter:innen

Bezug zu Konzept HR-Strategie 2030+
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Die Festlegung der HR-Ziele im Bereich Female Empowerment erfolgt in einem partizipativen Prozess
unter Einbindung der Mitarbeiter:innen und der Arbeitnehmer:innen-Vertretung. Hierzu zdhlen unter
anderem regelmdBige Mitarbeiter:innen-Befragungen, der Austausch mit Interessenvertretungen,
themenspezifische Arbeitsgruppen sowie regelmdBige Committees mit den Divisionspersonalleiter:innen.
Ziel ist es, unterschiedliche Standpunkte zu berlcksichtigen und die Relevanz sowie die Umsetzbar-
keit der Ziele sicherzustellen.

Umsetzung und Zielerreichung werden durch regelméBige Uberpriifungen und Evaluierungen auf
Basis quantitativer und qualitativer Indikatoren begleitet. Ergdnzend kommen Feedback-Instrumente
wie Mitarbeiter:innen-Befragungen und gemeinsame Aufarbeitungsformate mit der Belegschaft zum
Einsatz, um zusd&tzliche Erkenntnisse zu gewinnen und gegebenenfalls MaBnahmen abzuleiten. Die-
ses Vorgehen stérkt das Engagement fir Vielfalt und Inklusion und férdert eine offene und kollabo-
rative Unternehmenskultur.

Das Ziel der Erhdhung des Frauenanteils in Fihrungspositionen ist in der Unternehmensfiihrung ver-
ankert. Es wird im Rahmen der laufenden Managementprozesse iberwacht, bewertet und bei Bedarf
durch MaBnahmen und Initiativen weiterentwickelt.

Zum Stichtag 371. Mdrz 2025 betrug der Gesamt-Anteil von Frauen im voestalpine-Konzern 16,4 %.
Der Anteil lag bei Arbeiter:innen bei 7,3 9% und bei Angestellten bei 29,9 %. Der Anteil weiblicher Fiih-
rungskrafte lag bei 14,4 %. In allen Kategorien war eine leichte Steigerung gegentber dem Vorjahr
festzustellen.

Ziel: Reduktion der Unfallhdufigkeit

Die Definition des Ziels orientiert sich an der internationalen Norm ISO 45001 sowie an nationalen
und europdischen Zielsetzungen im Bereich Arbeits- und Gesundheitsschutz. Insbesondere berick-
sichtigt die voestalpine AG die Zielsetzungen der EU-Strategie fur Sicherheit und Gesundheitsschutz
am Arbeitsplatz 2021-2027, die unter anderem das Leitbild einer ,Vision Zero" - also null Todesfdlle
durch Arbeitsunfdlle - verfolgt. Ziel ist es, arbeitsbedingte Gesundheitsrisiken systematisch zu redu-
zieren und das Sicherheitsniveau konzernweit an international anerkannte Standards anzupassen.
Das health & safety-Committee, bestehend aus den jeweiligen Vertreter:innen der Divisionen und
Arbeitnehmer:innen-Vertretung, definiert die konzernalen Ziele, welche final vom health & safety-
Board bestdtigt und verabschiedet werden.

Die Umsetzung und Zielerreichung wird durch regelméBige Uberpriifungen und Evaluierungen im
Rahmen der quartalsweise stattfindenden health & safety-Committee-Sitzungen bzw. der halbjéhrlich
stattfindenden health & safety-Board-Sitzungen sichergestellt.

Die Lost Time Injury Frequency Rate (LTIFR) beschreibt die Unfallh&ufigkeit anhand der Anzahl melde-
pflichtiger Arbeitsunfdlle mit mehr als drei Ausfalltagen je eine Million geleisteter Arbeitsstunden. Um
eine einheitliche Vergleichbarkeit sicherzustellen, wurden die Definitionen fir meldepflichtige Unfdille,
Ausfallstage und Arbeitsstunden konzernweit standardisiert - insbesondere vor dem Hintergrund un-
terschiedlicher nationaler Regelungen.
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Die Reduktion der Unfallhdufigkeit trdgt wesentlich zur nachhaltigen Entwicklung bei, da sichere
Arbeitsbedingungen ein zentrales Element menschenwirdiger Arbeit darstellen (vgl. SDG 8
~Menschenwirdige Arbeit und Wirtschaftswachstum®) und die langfristige Einsatzfdhigkeit sowie Ge-
sundheit der Mitarbeiter:innen sichern.

Fir die Mitarbeiter:innen bedeutet dies ein geringeres Risiko flr Verletzungen sowie eine insgesamt
sicherere und gestindere Arbeitsumgebung. Fiirdas Unternehmen erhdht sich durch die systematische
Prdvention von Arbeitsunfdllen die betriebliche Stabilitdt, es werden Ausfallzeiten verringert und die
Arbeitgeberattraktivitdt wird gestdrkt - insbesondere in sicherheitskritischen Arbeitsbereichen.

Im Bereich Sicherheit und Gesundheit verfolgt die voestalpine AG das Ziel, bis zum Ende des Geschdéfts-
jahres 2029/30 die Unfallh&ufigkeitsquote auf den Zielwert von 5,5 zu senken.

Die Uberpriifung der Zielerreichung erfolgt durch die Konzernabteilung health & safety im Rahmen

der konzernweiten Berichterstattungs- und Steuerungsprozesse.

ZIEL: REDUKTION DER UNFALLHAUFIGKEIT

LTIFR (Lost Time Injury Frequency Rate)
EINHEIT meldepflichtige Unfdlle/Millionen Arbeitsstunden
BASISWERT } STATUS } ZIELWERT
7,0 5,5

16,1
Geschdftsjahr 2015/16 Geschdftsjahr 2024/25 Geschdftsjahr 2029/30
Verantwortlichkeit & Monitoring health & safety-Committee und health & safety-Board
Umnfan Eigener Betrieb, Arbeitskrdfte des Unternehmens
9 (Mitarbeiter:innen und Fremdarbeitskrafte)
Stakeholder:innen Arbeitskrdfte des Unternehmens

» Arbeitsunfdlle, Verletzungen und Berufskrankheiten

Adressierter IRO » Gesunde und sichere Arbeitsbedingungen in der voestalpine

» Konzernrichtlinie health & safety

Bezug zu Konzept .
9 P » Arbeitsschutzmanagementsysteme

$1-6 - Merkmale der Arbeitnehmer:innen des Unternehmens

Die nachfolgenden Informationen werden nach Personenzahl in K&pfen dargestellt. Die Personenzahl
ergibt sich aus der Summe von Arbeiter:innen und Angestellten, sowohl mit befristeten als auch mit
unbefristeten Vertrdgen, inklusive der Anzahl der Lehrlinge. Sie bilden die Anzahl der Mitarbeiter:innen.
Mitarbeiter:innen mit Null-Stunden-Vertrdgen sind im Konzern nicht beschdftigt.

Sofern nicht anders angegeben, beziehen sich die folgenden Kennzahlen auf den Bilanzstichtag
371. Mdrz 2025.
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Zum Bilanzstichtag 31. Mé&rz 2025 waren im voestalpine-Konzern weltweit 49.298 Mitarbeiter:innen
beschdftigt (inklusive Lehrlinge). Davon wurden 1.574 Lehrlinge zum Stichtag 31. Md&rz 2025 im
voestalpine-Konzern ausgebildet. Insgesamt hat sich die Zahl an Mitarbeiter:innen gegeniiber dem
Vorjahrum 1.297 bzw. um 2,6 % verringert. Die Verminderung ist vorwiegend durch den Verkauf der

Buderus Edelstahl GmbH begriindet.

Im Geschdftsbericht werden die Informationen nach S71-6 im Kapitel D.27. Angaben zu Arbeitnehmer:innen

dargestellt.

MITARBEITER:INNEN NACH GESCHLECHT

Personenzahl, zum Stichtag 31.03.2025

Gesamt
Geschlecht
Mdnnlich 41.114
Weiblich 8.184
Divers 0
Gesamtzahl der Arbeithehmer:innen 49.298

MITARBEITER:INNEN NACH LANDERN

Personenzahl in Ldndern mit Unternehmen
>50 Arbeitnehmer :innen und > 10 % der Konzernbelegschaft, zum Stichtag 31.03.2025

Osterreich  Deutschland

Geschlecht
Mdnnlich 20.520 5.297
Weiblich 3.803 1.109
Divers 0 0
Gesamtzahl der Arbeitnehmer:innen 24.323 6.406
MITARBEITER:INNEN NACH VERTRAGSART UND GESCHLECHT
Personenzahl, zum Stichtag 31.03.025

Weiblich Mdnnlich Divers Gesamt
2024/25
Mitarbeiter:innen 8.184 41114 0 49.298
Mitarbeiter:innen mit
unbefristeten Arbeitsvertrdgen 6.926 35.518 0 42 444
Mitarbeiter:iinnen mit
befristeten Arbeitsvertrdgen 1.258 5.596 0 6.854
Abrufkréfte 0 0 0 0
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Zahlreiche MaBnahmen im voestalpine-Konzern zielen darauf ab, Wissen und Erfahrung der
Mitarbeiter:innen bestmdglich zu nutzen und ihre Zufriedenheit zu stérken. Dies trdgt auch dazu bei,
die Fluktuationsrate so gering wie moglich zu halten. Auf Basis der Gesamtzahl der zum Bilanzstich-
tag beschdftigten Mitarbeiter:innen (exklusive Lehrlinge) in der Hohe von 47.724 lag im Geschd&ftsjahr
2024/25 die Fluktuationsrate flr Dienstverhdltnisse, die einvernehmlich oder durch Mitarbeiter:innen
beendet wurden, bei 7,8 %. Insgesamt verlieBen 5.577 Mitarbeiter:innen (exklusive Lehrlinge) das
Unternehmen (z. B. Kiindigung, Pensionierung, Tod), um 1271 Mitarbeiter:innen weniger als im Ge-
schaftsjahr 2023/24 (5.698). Das entspricht einer Gesamtfluktuationsquote von 11,7 % bzw. um
0,1 % mehralsim Vorjahr. Die Anzahl der Lehrlinge erhdhte sich gegeniiber dem Geschdftsjahr 2023/24
um 4 % bzw. von 1.513 auf 1.574 Lehrlinge.

$1-8 - Tarifvertragliche Abdeckung und sozialer Dialog

Die voestalpine AG bekennt sich zur Vereinigungsfreiheit und zum Recht der Mitarbeiter:innen, sich
gewerkschaftlich zu organisieren. Zum Bilanzstichtag 2024/25 waren von den im voestalpine-Konzern
im EWR-Raum beschdftigten 38.168 Mitarbeiter:iinnen (inklusive Lehrlinge) insgesamt 33.839 bzw.
88,7 % durch einen Tarifvertrag abgedeckt - davon 98,8 % in Osterreich und 65,4 % in Deutschland.

In vielen Konzerngesellschaften werden die Interessen der Mitarbeiter:innen durch einen Betriebsrat
vertreten. Einen besonderen Stellenwert nehmen dabei Osterreich und Deutschland ein, die im EWR-
Raum eine erhebliche Anzahl von Mitarbeiter:innen des Konzerns aufweisen. Das heit, von den welt-
weit beschdftigten 49.298 Mitarbeiter:innen entfallen auf diese beiden Ldnder 62,3 %, das entspricht
30.729 Mitarbeiter:innen. Davon werden in Osterreich 98,6 % und in Deutschland 88,1 % der Be-
schaftigten durch eine:n Betriebsrat:rdtin vertreten.

TARIFVERTRAGLICHE ABDECKUNGSQUOTE UND SOZIALER DIALOG

Tarifvertragliche Abdeckung Mitarbeiter:innen Sozialer Dialog
Mitarbeiter:innen Mitarbeiter:innen Vertretung am
- EWR? - Nicht-EWR?  Arbeitsplatz (nur EWR3)
Abdeckungsquote
0-19 %
20-39 %
40-59 %
60-79 % Deutschland
80-100 % Osterreich Deutschland, Osterreich

T FUr EWR-Lander mit >50 Mitarbeiter:innen, die > 10 % der Gesamtzahl ausmachen
2 Nicht-EWR-L&ander (Schdtzung fur Regionen mit >50 Mitarbeiter:innen, die > 10 % der Gesamtzahl ausmachen)
3 Nur fir EWR-Lander mit »50 Mitarbeiter:innen, die > 10 % der Gesamtzahl ausmachen
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S$1-9 - Diversitdtskennzahlen

Oberste Flihrungsebene:

Die oberste Fliihrungsebene des voestalpine-Konzerns (mit Hauptsitz in Linz) umfasst den Vorstand
der voestalpine AG sowie die Geschdaftsfiihrungen der Divisionsleitgesellschaften. Am Ende des Be-
richtsjahres lag der Anteil von Frauen in dieser obersten Fihrungsebene bei 11,71 %.

GESCHLECHTERVERTEILUNG AUF OBERSTER FUHRUNGSEBENE

Top-Management Anzahl Quote
Mdannlich 16 88,9 %
Weiblich 2 11,1 %
Divers 0 0,0 %
Gesamt 18 100,0 %

Altersstruktur im Konzern:

Eine ausgewogene Altersstruktur trdgt dazu bei, Wissenstransfer zu sichern, altersbedingte Abgdnge
planbar zu gestalten und personelle Engpdsse zu vermeiden. Sie erleichtert es, ausscheidende
Mitarbeiter:innen zeitnah zu ersetzen. Voraussetzung daflr ist, dass sich Mitarbeiter:innen mit der
voestalpine AG verbunden fihlen und langfristig gehalten werden kdnnen. Zum Stichtag 31. Mdrz
2025 betrug das Durchschnittsalter der Mitarbeiter:innen ohne Lehrlinge im voestalpine-Konzern
41,7 Jahre. Die folgende Tabelle zeigt die Altersverteilung der Belegschaft (ohne Lehrlinge):

ALTERSSTRUKTUR DER MITARBEITER:INNEN (OHNE LEHRLINGE)

Anzahl Quote
Unter 30 Jahre 8.795 18,4 %
30 - 50 Jahre 26.517 55,6 %
Uber 50 Jahre 12.412 26,0%

$1-10 - Angemessene Entlohnung

Die voestalpine sichert soziale Mindeststandards konzernweit Uber den Verhaltenskodex. Kapitel 5
»Gesellschaftliche Verantwortung” enthdlt unter dem Punkt ,Vergltung® die Verpflichtung, dass die
,Bezahlung den anwendbaren gesetzlichen und kollektivvertraglichen Regelungen entsprechen und
ausreichen muss, um die Grundbed(Urfnisse der Arbeitskréifte und ihrer Familien zu decken und ihnen
einen angemessenen Lebensstandard zu ermd&glichen”.

Die Umsetzung dieserVorgabe ist in jeder Konzerngesellschaft sicherzustellen. Die jeweilige Geschdfts-
flhrung bestdtigt die Einhaltung der Richtlinie alle zwei Jahre mittels Unterschrift. Ab dem Geschdfts-
jahr 2025/26 werden Stichproben von Gesellschaften einer Uberpriifung unterzogen.
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S$1-14 - Kennzahlen fiir Gesundheitsschutz und Sicherheit

Nachfolgende quantitative Informationen zum Gesundheitsschutz und zur Sicherheit am Arbeitsplatz
beziehen sich auf die Arbeitskré&fte des voestalpine-Konzerns. Angaben zu Fremdarbeitskrgften sind
im ersten Berichtsjahr noch nicht enthalten.

Im Geschdftsjahr 2024/25 wurden im voestalpine-Konzern 597 meldepflichtige Arbeitsunfélle regis-
triert. Die konzernweit einheitlich erhobene Unfallh&ufigkeitsquote (Lost Time Injury Frequency Rate,
LTIFR) gibt die Anzahl der meldepflichtigen Arbeitsunfélle mit mehr als drei Ausfalltagen je einer Million
geleisteter Arbeitsstunden an. Flr das Berichtsjahr betrdgt sie 7,0. Bedauerlicherweise kam es auch
zu zwei todlichen Arbeitsunfdllen von voestalpine-Mitarbeitern.

Im Rahmen eines konzernweiten health & safety-Webtools werden auch Beinahe-Unfdlle systematisch
erfasst. Auf Basis der Analyse der Ereignismeldungen werden bei Bedarf VerbesserungsmalBnahmen
abgeleitet und dokumentiert.

Dank konsequenter unterstltzender health & safety-MaBnahmen in den Divisionen wurde die Zahl
der Arbeitsunfdlle in den letzten Jahren deutlich reduziert. Laufende Pr&senzschulungen an allen

Standorten trugen zur weiteren Senkung der Unfallhdufigkeit im Geschdftsjahr 2024/25 bei.

Die LTIFR-Kennzahl wird konzernweit erhoben und lber ein internes System ausgewertet.

ENTWICKLUNG DER UNFALLHAUFIGKEITSQUOTE (LTIFR)
zum Stichtag 31.03.2025

9,2 8,8

oo
N

74 7,0
2020/21 2021/22 2022/23 2023/24 2024/25
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$1-16 - Verglitungskennzahlen (Verdienstunterschiede und Gesamtvergiitung)

Um eine Darstellung der Einkommensschere zwischen Mé&nnern und Frauen im Konzern zu ermitteln,
wurde der Gender Pay Gap auf Basis der Jahresgesamtvergttung (fixe und variable Bestandteile, so-
wie Sachbezug) und der Sollstunden und der ausbezahlten Uberstunden ermittelt. Durch die Soll-
stunden kann die verfigbare Kapazitdt von Teilzeitkrdften berlicksichtigt werden. Auch die Zu- und
Abgdnge wdhrend des Berichtszeitraums wurden bertcksichtigt. Damit eine valide Vergleichbarkeit
gemessen werden kann, wurden bei den Flihrungskr&ften der Vorstand nicht miteinbezogen, da seine
Mitglieder nicht zu den Arbeitnehmer:innen zdhlen. Auch Lehrlinge sind in der Berechnung nicht ent-
halten. Die von den Gesellschaften berichteten Daten wurden zundchst in Landeswdhrung auf indivi-
dueller Ebene erfasst und anschlieBend zum Zweck der Vergleichbarkeit einheitlich in Euro umgerech-
net. Im voestalpine-Konzern lag der Gender Pay Gap (ohne Vorstand) bei 19,8 %. Der Unterschied
|dsst sich unter anderem durch unterschiedliche Einsatzgebiete (Dienstleistungssektor, Produktions-
betriebe, etc.), durch den hoheren Anteil an Teilzeitkr&ften sowie den niedrigeren Anteil an weiblichen
FUhrungskréften erkldren.

Das Verhdltnis der jghrlichen Gesamtvergttung des Medians aller Mitarbeiter:innen (ohne Vorstand)
im Vergleich zur:zum Hochstverdienenden betrégt im Geschdftsjahr 2024/25 1:64,2.

Die Medianverglitung bezeichnet dabei den Wert, der genau in der Mitte aller Vergitungen liegt:
50 % der Mitarbeiter:innen verdienen weniger und 50 % verdienen mehr. Im Unterschied zum Durch-
schnitt wird der Median nicht durch AusreiBer nach oben oder unten verzerrt und gilt daher als robuster
Indikator fUr Einkommensvergleiche.

In die Gesamtvergitung flieBen neben dem fixen Bruttogehalt auch variable Entgeltbestandteile und
Sachbezugswerte (Dienst-Pkw, Dienstwohnung, freiwillige gewd&hrte Versicherungen) ein.

Zur Ermittlung des Konzern-Medians wurde ein Né&herungsverfahren angewendet. Fiir Osterreich
stehen die Daten aufgrund der zentralen Lohnverrechnung von jeder Gesellschaft gemdB ESRS-
Anforderung zur Verfligung. Bei den voestalpine-Gesellschaften im Ausland ist die Ubertragung einer
Liste der ausbezahlten Gesamtverglitung je Person durch die dezentralen Lohnverrechnungssysteme
systemtechnisch zentral nicht erfassbar. Eine Vorabvalidierung des Ndherungsverfahrens mit ausge-
wdéhlten Gesellschaften im Ausland zeigte, dass die Differenz zwischen exakter Berechnung und
Ndherung wirtschaftlich unbedeutend ist.
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$1-17 - Vorfdlle, Beschwerden und schwerwiegende Auswirkungen

im Zusammenhang mit Menschenrechten

Bei Meldungen von Compliance-VerstdBen sowie bei VerstdBen im Bereich der Menschenrechte kon-
nen die hinweisgebenden Personen sowohl anonym als auch offen kommunizieren. Bei Nennung des
Namens der hinweisgebenden Person ermoglicht es eine gemeinsame, zielgerichtete und nachvoll-
ziehbare Aufarbeitung des Sachverhaltes. Meldungen kdnnen gemdB dem Verhaltenskodex an direkte
Vorgesetzte, an die zustédndige Rechts- oder Personalabteilung oder an die Geschdftsfiihrung der je-
weiligen Konzerngesellschaft gerichtet werden. Zus@tzlich sind zentrale Meldestellen eingerichtet.
Dazu z&hlen der Group Compliance Officer oder einer der divisionalen Compliance Officer, die Ab-
teilung Group Human Resources der voestalpine AG sowie ein:e Menschenrechtsbeauftragte:r der
voestalpine AG. Den Hinweisergeber:innen wird auf Wunsch absolute Vertraulichkeit zugesichert. Ein-
langende Meldungen werden zeitnah an die verantwortlichen Stellen zur Uberpriifung weitergeleitet.

Seit 2012 besteht zusdtzlich die Moglichkeit, Hinweise Uber ein webbasiertes Hinweisgeber:innen-
System zu Ubermitteln. Das Hinweisgeber:innen-System schiitzt die Anonymitdt der Hinweisgeber:in,
wenn diese:r seinen:ihren Namen nicht offenlegen mochte. Das System erlaubt auch eine anonyme
bidirektionale Kommmunikation mit den Hinweisgeber:innen.

Im Geschdéftsjahr 2024/25 sind 24 Meldungen Uber die eingerichteten Meldestellen eingelangt.
15 Félle wurden Uber das Hinweisgeber:innen-System und drei Félle Uber die E-Mail-Postfdcher
humanrights@voestalpine.com und menschenrechte@voestalpine.com gemeldet. Sechs Fdlle wurden
per E-Mail an den Group Compliance Officer gemeldet. Jeder Fall wurde bewertet und abgehandelt.
Von den 24 Fdllen kdnnen 7 Fdlle der Diskriminierung in Form von Mobbing, Bossing und Inklusion zu-
geordnet werden. 6 Meldungen betreffen eine fehlende Wertschdtzung, 4 Félle wurden wegen Kiin-
digung gemeldet und 7 Félle betreffen allgemeine Beschwerden. In einem Fall von den 4 Kiindigun-
gen wurde ein Gerichtsverfahren eingeleitet. Es ergaben sich im Geschéftsjahr 2024/25 keine
GeldbuBen bzw. Schadenersatzzahlungen, auch das Gerichtsverfahren ist aktuell noch nicht abge-
schlossen. Bei keinem der eingelangten 24 Hinweise handelte es sich um eine Form von Menschen-
rechtsvergehen. Im Geschdftsjahr 2024/25 wurden keine GeldbuBen bzw. Schadenersatzzahlungen
aufgrund von Menschenrechtsverletzungen getdtigt.

Detailliertere Informationen zum Hinweisgeber:innen-System finden sich im Kapitel G1-1 Unter-
nehmenskultur und Konzepte fir die Unternehmensfiihrung.

GESCHAFTSBERICHT 2024/25

289


mailto:humanrights%40voestalpine.com?subject=
mailto:menschenrechte%40voestalpine.com?subject=

KENNZAHLENUBERSICHT

ESRS- Grundlage fiir die Erstellung und Beschreibung
Offenlegungs- der verwendeten Parameter, Beschreibung der
anforderung Paragraf Datenpunkt/Metrik Annahmen und Methodik
S1-6 - Merkmale  50a Mitarbeiter:innen nach Anzahl Mitarbeiter:innen (in K&pfen) je Geschlecht,
der Arbeit- Geschlecht inklusive Lehrlinge und Abrufkrdfte, exklusive Prakti-
nehmer:innen des kant:innen (Ferialzeit oder aufgrund von Schulaus-
Unternehmens bildungen), freie Dienstnehmer:innen, Diplo-
mand:innen/Dissertant:iinnen
S1-6 - Merkmale  50a Mitarbeiter:innen nach Anzahl Mitarbeiter:innen (in Képfen) je Land, inklusive
der Arbeit- L&dndern Lehrlinge und Abrufkrdfte, exklusive Praktikant:innen
nehmer:innen des (Ferialzeit oder aufgrund von Schulausbildungen), freie
Unternehmens Dienstnehmer:innen, Diplomand:innen/ Disser-
tant:innen. Nur Deutschland und Osterreich inkludiert
S1-6 - Merkmale  50b Mitarbeiter:innen nach Unterscheidung zwischen unbefristeten Arbeitsver-
der Arbeit- Vertragsart und Geschlecht trdgen, befristeten Arbeitsvertrdgen und Abrufkréften
nehmer:innen des (z. B. Gelegenheitsbeschdaftigte, Null-Stunden-Vertrdge)
Unternehmens
S1-6 - Merkmale  50c Gesamtzahl der Gesamtzahl der Mitarbeiter:innen (exklusive Lehrlinge),
der Arbeit- Arbeitnehmer:innen, die das die die Gesellschaft freiwillig (Losung durch Dienst-
nehmer:innen des Unternehmen verlassen nehmer:in), im beidseitigen Einverstdndnis, aufgrund
Unternehmens haben, und die Quote der einer Losung durch die:den Dienstgeber:in, aufgrund
Fluktuation des Eintrittes in den Ruhestand, aufgrund einer Berufs-
unfdhigkeitspensionierung oder Tod extern verlassen
haben (keine Ubertritte in eine andere voestalpine-
Gesellschaft). Durchschnittliche Jahreswerte zum Stich-
tag 371. Mdarz des Vorjahres + 371. Marz des aktuellen
Geschdftsjahres
S1-8 - Tarif- 60a Tarifvertragliche Abdeckung  Tarifvertragliche Abdeckung in Prozent = Zahl der tarif-
vertragliche der Arbeitnehmer:innen vertraglich abgedeckten Mitarbeiter:innen in Kopfen/
Abdeckung und Gesamtzahl Mitarbeiter:innen in Kopfen. Tarifvertrage
sozialer Dialog sind definiert als ,,alle schriftlichen Vereinbarungen tber
Arbeits- und Beschdftigungsbedingungen, die zwischen
einer:einem Arbeitgeber:in, einer Gruppe von Arbeit-
geber:innen oder einer oder mehreren Arbeitgeber-
organisationen einerseits und einer oder mehreren
reprdsentativen Arbeitnehmer:innen-Organisationen
(Gewerkschaften) andererseits geschlossen werden®,
S1-8 - Tarif- 60b Tarifvertragliche Abdeckung Die gemdB Anforderung zu ermittelnde Anzahl der
vertragliche der Arbeitnehmer:innen, verschiedenen Tarifvertrége im EWR betrifft nur die
Abdeckung und auf Landerbasis (EWR-Ldnder) voestalpine-Gesellschaften in Osterreich und Deutsch-
sozialer Dialog land. Beide L&nder erzeugen jeweils eine GréBe >10 %
der Gesamtzahl der Arbeitnehmer:innen.
S1-8 - Tarif- 63a Abdeckung durch Arbeit- Der Begriff ,Arbeitnehmervertreter:in* bezieht sich auf:

vertragliche
Abdeckung und
sozialer Dialog

nehmer:innen-Vertretungen
auf Landerbasis

i. von Gewerkschaften oder von Mitgliedern solcher
Gewerkschaften gemd&B den nationalen Rechts-
vorschriften und Gepflogenheiten benannte oder
gewdhlte Gewerkschaftsvertreter:iinnen.

ii. ordnungsgemaf gewdhlte Vertreter:iinnen, die von
den Arbeitnehmer:innen der Organisation frei gewdhlt
werden und nicht gemdB den nationalen Rechts- und
Verwaltungsvorschriften oder Tarifvertrdgen von
der:dem Arbeitgeber:in dominiert oder kontrolliert
werden und zu deren Aufgaben nicht Tatigkeiten ge-
horen, die in dem betreffenden Land ausschlieBlich den
Gewerkschaften vorbehalten sind, und die nicht dazu
benutzt werden, die Position der betreffenden Gewerk-
schaften oder ihrer Vertreter:innen zu untergraben.
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Ggf. geplante MaBnah-

Ggf. Beschreibung Resultierender Externe men zur Verbesserung
der Quellen fiir Messunsicherheit Genauigkeitsgrad Validierung der Genauigkeit
Gering - Abbildung der Daten in den Gesellschaften Hoch Keine -

Gering - Abbildung der Daten in den Gesellschaften Hoch Keine -

Gering - Abbildung der Daten in den Gesellschaften Hoch Keine -

Gering - Abbildung der Daten in den Gesellschaften Hoch Keine -

Gering - Abbildung der Daten in den Gesellschaften Hoch Keine -

Gering - Abbildung der Daten in den Gesellschaften Hoch Keine -

Gering - Abbildung der Daten in den Gesellschaften Hoch Keine -
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ESRS-

Offenlegungs-

Grundlage fiir die Erstellung und Beschreibung
der verwendeten Parameter, Beschreibung der

anforderung Paragraf Datenpunkt/Metrik Annahmen und Methodik
S1-9 - Diversitats-  66a Geschlechterverteilung auf Die oberste Fiihrungsebene definiert sich aus dem
kennzahlen oberster Fihrungsebene Vorstand der voestalpine AG sowie der Geschdfts-
fihrungen der Divisionsleitgesellschaften.
S1-9 - Diversitdts- 66b Altersstruktur der Summe der Mitarbeiter:innen (exklusive Lehrlinge) zum
kennzahlen Mitarbeiter:innen Stichtag 371. Mdrz, aufgeteilt in die Altersgruppen:
1) < 30 Jahre, 2) 30-50 Jahre und 3) > 50 Jahre
ESRS S1-10 - §70 Wenn nicht alle Arbeitskrgfte ~ GemdB Verhaltenskodex der voestalpine AG wird im
Angemessen des Unternehmens eine Kapitel 5. Gesellschaftliche Verantwortung unter dem
entlohnte angemessene Entlohnung im  Passus ,Vergutung* festgehalten, dass die Bezahlung
Arbeitskréfte Einklang mit den geltenden der Arbeitskr&fte den anwendbaren gesetzlichen und
Referenzwerten erhalten, sind  kollektivvertraglichen Regelungen entsprechen und
die Ldnder anzugeben, in ausreichen muss, um die Grundbedirfnisse der Arbeits-
denen die Arbeitskrafte unter  krdfte und ihrer Familien zu decken und ihnen einen
dem geltenden Referenzwert  angemessenen Lebensstandard zu ermdglichen. Diese
flr eine angemessene Konzernrichtlinie ist von allen Gesellschaften, an denen
Entlohnung entlohnt werden,  die voestalpine AG direkt oder indirekt mit zumindest
sowie der Prozentsatz der 50 % beteiligt ist oder bei denen sie auf andere Art
Arbeitskrdfte, deren Lohn Kontrolle auslbt, einzuhalten.
unter dem Referenzwert des
jeweiligen Landes liegt.
S1-14 - Kenn- 88a Prozentsatz der Arbeitskrafte, Summe der Mitarbeiter:innen der produzierenden
zahlen fur die vom Managementsystem  Gesellschaften >30 Arbeiter:innen durch Summe der
Gesundheits- fur Gesundheit und Sicherheit  Mitarbeiter:innen von Gesellschaften >30 *100
schutz und abgedeckt sind
Sicherheit
S1-14 - Kenn- 88b Zahl der Todesfdlle, die auf Summe der Todesfdlle
zahlen fur arbeitsbedingte Verletzungen » nach Arbeitsunfall mit Todesfolge und
Gesundheits- und Erkrankungen zurlick- » nach arbeitsbedingter Erkrankung
schutz und zuflhren sind (erst ab 2. Berichtsjahr, da Ubergangsbestimmung)
Sicherheit
S1-14 - Kenn- 88c Zahl und Quote der melde- Wird berechnet basierend auf LTIFR (Lost Time Injury
zahlen fur pflichtigen Arbeitsunfélle Frequency Rate: beschreibt die Unfallh&ufigkeit anhand
Gesundheits- der Anzahl meldepflichtiger Arbeitsunfélle mit mehr als
schutz und drei Ausfalltagen je Million geleisteter Arbeitsstunden).
Sicherheit Berichtsumfang umfasst alle personalfihrenden
Gesellschaften.
S1-16 - 97a Geschlechtsspezifisches Die Kennzahl wird auf Basis des im Geschdftsjahr
Vergitungs- Verdienstgefdlle, d. h. die ausbezahlten Bruttoverdienstes (fix + variabel) und
kennzahlen Differenz zwischen dem anfallendem Sachbezug der Mitarbeiter:innen je Mann
Durchschnittseinkommen von  und Frau berechnet. Die fixe Vergltung wird aus
weiblichen und mdnnlichen Grundgehalt, Zulagen, Zuschldgen, bezahlten Uber-
Mitarbeiter:innen, ausge- stunden, Nebenleistungen und Sonderzahlungen und
drlckt als Prozentsatz des Pensionsvorsorge ermittelt. Die variable Vergtitung wird
Durchschnittseinkommens definiert aus Erfolgsprdmie, Zielprdmie und sonstigen
mdnnlicher Mitarbeiter Prdmien. Zu den Sachbeziigen z&hlen Dienst-Pkw,
Dienstwohnung und freiwillig gewdhrte Versicherungen.
S1-16 - 97b Verhdltnis der jGhrlichen Die Kennzahl wird auf Basis des im Geschdaftsjahr
Vergitungs- Gesamtvergtitung der am ausbezahlten Bruttoverdienstes (fix + variabel) und
kennzahlen h&chsten bezahlten Einzel- anfallendem Sachbezug der Mitarbeiter:innen je Mann
person zum Median der und Frau berechnet. Die fixe Vergltung wird aus
j@hrlichen Gesamtverglitung  Grundgehalt, Zulagen, Zuschldgen, bezahlten Uber-
aller Arbeitnehmer:innen stunden, Nebenleistungen und Sonderzahlungen und
Pensionsvorsorge ermittelt. Die variable Verglitung wird
definiert aus Erfolgsprémie, Zielprdmie und sonstigen
Prdmien. Zu den Sachbezlgen zdhlen Dienst-Pkw,
Dienstwohnung und freiwillig gewdhrte Versicherungen.
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Ggf. geplante MaBnah-

Ggf. Beschreibung Resultierender Externe men zur Verbesserung
der Quellen fiir Messunsicherheit Genauigkeitsgrad Validierung der Genauigkeit
Gering - Abbildung der Daten in den Gesellschaften Hoch Keine -

Gering - Abbildung der Daten in den Gesellschaften Hoch Keine -

- Hoch Keine -

Gering - Abbildung der Daten in den Gesellschaften Hoch Keine -

via Safety Webtool

Gering - Abbildung der Daten in den Gesellschaften Hoch Keine -

Gering - Abbildung der Daten in den Gesellschaften Hoch keine -

Gering - Abbildung der Daten in den Gesellschaften Hoch Keine -

Gering - Abbildung der Daten in den Gesellschaften Hoch Keine -
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ESRS-
Offenlegungs-

anforderung Paragraf

Datenpunkt/Metrik

Grundlage fiir die Erstellung und Beschreibung
der verwendeten Parameter, Beschreibung der
Annahmen und Methodik

S1-17 - Vorfdalle,
Beschwerden und
schwerwiegende
Auswirkungen im

103a

Gesamtzahl der im Berichts-
zeitraum gemeldeten Fdlle
von Diskriminierung,
einschlieBlich Belastigung

Anzahl der Fdlle, die Uber die konzernal eingerichteten
Kandle (Hinweisgeber:innen-System, E-Mail-Adresse an
den:die konzernalen Menschenrechtsbeauftragte:n

(Group Sustainability) und per E-Mail an die konzernale

Zusammenhang Compliance-Stelle (Recht, Beteiligungen und Com-
mit Menschen- pliance) oder Leitung Group Human Resources
rechten berichtet werden

S1-17 - Vorfdlle, 103b Zahl der Beschwerden, die Anzahl der Fdlle, die Uber konzernal eingerichtete
Beschwerden und Uber Kandle von den Arbeits-  Kandle hinaus an den Group Compliance Officer,
schwerwiegende krGften des Unternehmens Leitung Group Sustainability und Leitung Group Human
Auswirkungen im geduBert wurden (einschlieB-  Resources berichtet werden

Zusammenhang lich Beschwerdemechanismen)

mit Menschen-

rechten

S1-17 - Vorfdlle, 103c Gesamtbetrag der wesent- Auflistung der gerichts- oder behérdenanhéngigen
Beschwerden und lichen GeldbuBen, Sanktionen Menschenrechtsverletzungen und Diskriminierungen
schwerwiegende und Schadensersatzzahlungen inkl. sexueller BelGstigung im Litigation Report zum
Auswirkungen im im Zusammenhang mit den 31.03.2025

Zusammenhang vorstehend beschriebenen

mit Menschen- Vorfdllen und Beschwerden

rechten

S1-17 - Vorfdlle, 104a Zahl der schwerwiegenden Summe der schwerwiegenden Vorfdlle in Bezug auf
Beschwerden und Vorfdlle in Bezug auf Menschenrechte im Zusammenhang mit Arbeitskréften,
schwerwiegende Menschenrechte im Zusam- die Uber die konzernal eingerichteten Kandle gemdanR
Auswirkungen im menhang mit Arbeitskraften Punkt 7 des Verhaltenskodex der voestalpine berichtet
Zusammenhang werden

mit Menschen-

rechten

S1-17 - Vorfdlle, 104b Gesamtbetrag der GeldbuBen, Summe der in der Auflistung der gerichts- oder be-

Beschwerden und
schwerwiegende
Auswirkungen im

Sanktionen und Schadens-
ersatzzahlungen im Zusam-
menhang mit schwerwiegen-

hoérdenanhdngigen Menschenrechtsverletzungen
und Diskriminierungen inkl. sexueller Beldstigung im
Litigation Report zum 31.03.2025 angefihrten Geld-

Zusammenhang den Vorfdllen in Bezug auf buBen und Schadenersatzzahlungen in Zusammen-
mit Menschen- Menschenrechte im Zusam- hang mit schwerwiegenden Vorfdllen in Bezug auf
rechten menhang mit den Arbeits- Menschrechte in Zusammenhang mit den Arbeits-
kraften sowie einen Abgleich  krdften
der Geldbetrdge mit dem
aussagekrdftigsten in den
Abschlissen angegebenen
Betrag
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Ggf. Beschreibung
der Quellen fir Messunsicherheit

Resultierender

Genauigkeitsgrad Validierung

Externe

Ggf. geplante MaBnah-
men zur Verbesserung
der Genauigkeit

Hinweisgeber:innen-System, sonstige Meldekandéle Hoch Keine -
It. Verhaltenskodex

Weitere Meldekandle It. Verhaltenskodex Hoch Keine -
bzw. direkte Meldung an Fuhrungskrdéfte

Gering Hoch Keine -
Unzureichende Weiterleitung von Hinweisen: Wenn ein:e Hoch Keine -
Meldungsempfdnger:in diese nicht an die zustdndige

konzernale Stelle weiterleitet, wird der Fall konzernweit

nicht erfasst.

- Hoch Keine -
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