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1 Einleitung

Als Unternehmen, das sich als Dienstleister flr die unterschiedlichsten Nutzergruppen ver-
steht bekennen wir uns zu einer aktiven Gleichstellungspolitik. Den Weltfrauentag oder In-
ternationalen Frauentag am 8. Marz nehmen wir wieder zum Anlass zur Verdffentlichung
unseres Berichts zur Chancengleichheit. Damit wollen wir zeigen, welche Schwerpunkte im
vergangenen Jahr gesetzt wurden, um Chancengleichheit zu realisieren sowie Frauen im
Unternehmen sichtbarer und hérbarer zu machen. Der Bericht ,,Chancengleichheit bei vi-
adonau” wird seit 2014 jahrlich am 8. Marz publiziert.

Unser Ziel ist es, viadonau als Arbeitgeber fir alle Menschen langfristig attraktiv zu halten
und dabei auch besonders Frauen anzusprechen. Die Bemuhungen und Aktivitaten der ver-
gangenen Jahre zeigen, dass die Richtung stimmt und viadonau in der Offentlichkeit als
Arbeitgeberin wahrgenommen wird, die fiir Frauen und Manner gleichermafen attraktiv er-
scheint.

Dies setzt eine offene Unternehmens- und Fihrungskultur voraus, die wir bei viadonau aktiv
mitgestalten mochten. Es gilt also, die unterschiedlichen Interessen und Lebenssituationen
aller Mitarbeiter:innen in der Gestaltung von Prozessen, in der Kommunikation und in der
Steuerung von vornherein zu berlcksichtigen.

War das vornehmliche Ziel erstmals, die Gleichstellung von Frauen und Mannern anzustre-
ben, steht nunmehr die Chancengleichheit fur alle Menschen im Vordergrund. Vielfalt gilt
als besondere Ressource, mit der sich Unternehmen einen klaren Wettbewerbsvorteil
schaffen kénnen. Aber die reine Akzeptanz reicht nicht aus. Wertschatzung und Foérderung
sind die wesentlichen Bestandteile von Chancengleichheit. Darunter verstehen wir die Eli-
minierung von Barrieren, die Mitarbeiter:innen aufgrund des Geschlechts, der ethnischen
bzw. kulturellen Zugehdrigkeit, der Religion oder der Weltanschauung, des Alters, einer Be-
hinderung oder der sexuellen Orientierung erfahren. Um Chancengleichheit flr alle Mitar-
beiter:innen zu erreichen, bieten wir bereits individuelle Unterstitzungen an oder installie-
ren unternehmensweite Instrumente, wie beispielsweise das Karenzmanagement oder den
Verhaltenskodex, der 2018 Uberarbeitet worden ist.

Unsere Arbeit ist aber noch lange nicht beendet. Gemeinsam wollen wir uns noch offenen
Punkten und zukinftigen Herausforderungen proaktiv widmen und weiterhin wegweisende
Aktivitaten setzen.

Chancengleichheit

Chancengleichheit bedeutet das Recht auf einen gleichen Zugang zu Lebenschancen fur
alle Menschen und beinhaltet damit gleichzeitig auch das Verbot der Diskriminierung auf-
grund des Geschlechts, des Alters, der Religion oder der Weltanschauung, der ethnischen
bzw. kulturellen Zugehorigkeit, einer Krankheit, einer Behinderung oder der sexuellen Ori-
entierung. Um dem Ziel einer echten Chancengleichheit ndher zu kommen, setzt viadonau
eine Vielzahl an Ma3nahmen.

Weiterbildung

Laufende Weiterbildung legt den Grundstein zu beruflicher Weiterentwicklung und bereitet
auf die Fuhrung von Projekten und Teams vor. Ein Unternehmensziel fir das Jahr 2022 ist,
dass der Frauenanteil bei Personalentwicklungslehrgdngen zu monitoren und bei Bedarf zu
steigern ist. Ziel ist, dass mindestens 50 % der Teilnehmer:innen Frauen sind. 2022 findet
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wieder ein Lehrgang fur Fihrungskrafte statt, den - entsprechend den Vorgaben - sieben
Frauen und sechs Manner besuchen werden. Die Ausbildung verbindet klassische ,Ma-
nagementthemen® mit Aspekten der ,Gesundheit und Vitalitat”.

Arbeitskreis Chancengleichheit

Soll Chancengleichheit wirkungsvoll gelebt werden, muss das Thema von allen mitgetragen
werden. Eine besondere Rolle spielen neben der Gleichbehandlungsbeauftragen, die Be-
reiche Personal, Kommunikation und Compliance. Seit 2013 gibt es einen Arbeitskreis
Chancengleichheit mit quartalsweisen Treffen zwischen den Verantwortlichen dieser Berei-
che - zum Austausch sowie zur gemeinsamen Planung und Umsetzung von Aktivitaten.
Auch der vorliegende Bericht enthalt Aktivitaten aus den genannten Bereichen. Seit 2019
wird das Thema Chancengleichheit und die Aktivitaten des Arbeitskreises regelmafig nicht
nur der Geschaftsfihrung, sondern auch dem obersten Management berichtet. Auch das
Jahr 2021 stand unter dem Eindruck und den Einschrankungen der COVID-19- Pandemie.
Die regelméaRigen Treffen wurden dementsprechend in den virtuellen Raum verlagert.

Austausch in diversen Plattformen

Der Austausch in verschiedensten Plattformen hilft, einen Uberblick (iber aktuelle Entwick-
lungen - sowohl in rechtlicher als auch in gesellschaftlicher Hinsicht - zu behalten, Einblick
in die Aktivitdten anderer Firmen und Institutionen zu erhalten und bietet darUber hinaus
auch die Moglichkeit, gemeinsam Uber Entwicklungen, Aktivitaten und Initiativen zu reflek-
tieren und zu diskutieren.

Die Plattform Chancengleichheit ist ein Netzwerk von Gleichbehandlungsbeauftragten,
Personalverantwortlichen bzw. Gender & Diversity-Fachleuten aus rund 50 staatsnahen Un-
ternehmen und Universitdten. Die Plattform wurde von den OBB und der Medizinischen
Universitat Wien 2012 initiiert und tagt zweimal im Jahr. Sie versteht sich als loser Zusam-
menschluss von Expert*innen zum Wissensaustausch, insbesondere bei der Implementie-
rung von Chancengleichheit in die unternehmerische und universitare Praxis. Seit 2013 ist
viadonau Mitglied der Plattform. Vertreterinnen von viadonau besuchen seither regelmagig
die Treffen, die immer unter einem bestimmten Motto stehen. Auch 2021 konnten pande-
miebedingt keine physischen Plattformtreffen stattfinden, die virtuellen im Mai und Dezem-
ber 2021 standen unter dem Motto , Geschlechtervielfalt“ bzw. ,Diversity & Diversity Ma-
nagement Strategien®.

Im Transportsektor sind Frauen traditionell nur wenig reprasentiert (durchschnittlich 20 %
der Arbeitnehmer:innen). viadonau unterstlitzt daher die EU-Initiative ,Women in Trans-
port“ und hat durch Geschaftsfiihrer DI Hans-Peter Hasenbichler bei der Auftaktkonferenz
in Brussel im November 2017 die ,Declaration to ensure equal opportunities for women
and men in the transport sector” unterzeichnet. Das BMK hat 2018 zur innerstaatlichen
Umsetzung eine eigene nationale Plattform ,Women in Transport” gegriindet, wo es unter
anderem um die Ausarbeitung konkreter Manahmen fiir heimische Unternehmen zur Er-
héhung des Frauenanteils geht. viadonau unterstitzt aktiv die Plattform des BMK und hat
sowohl an den verschiedenen-Treffen teilgenommen als auch an einer vom BMK beauftrag-
ten Interviewreihe zum Thema ,Gleichstellung und Chancengerechtigkeit zwischen den Ge-
schlechtern im Mobilitats- und Verkehrsforschungssektor”. Geschaftsfuhrer Hans-Peter Ha-
senbichler hat in diesem Zusammenhang am 3.3.2021 auch an einer Diskussionsrunde
mit BM Leonore Gewessler teilgenommen.

© viadonau
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Digitale Barrierefreiheit - Donauinfos ohne Hurden

Die Donau und ihre Themen sollen allen Menschen zuganglich sein. Seit mehreren Jahren
setzt viadonau gezielt Manahmen, um Informationen und Services sowohl hinsichtlich Di-
gitalisierung als auch Barrierefreiheit fortschreitend zu verbessern. Inhalte verstandlich und
Ubersichtlich aufzubereiten aber auch Anwendung, Navigation und Struktur der viadonau-
Website und den damit verbundenen Online-Diensten zu optimieren, stehen im Vorder-
grund der kundenorientierten Online-Prasenz des Unternehmens. Seit 2020 ist viadonau
als eines der ersten Unternehmen in Osterreich stolzer Trager des WACA -Zertifikats (Web
Accessibility Certificate Austria). Es steht nicht nur flr unsere fortgesetzten Bemuhungen
fUr ein barrierefreies Web, sondern bestatigt als offizielles Qualitatssiegel die Erfullung in-
ternational vereinbarter Richtlinien fur den barrierefreien Zugang zum umfangreichen In-
formationspool der viadonau-Website nach WCAG 2.0 (AA). Diese sogenannten Web Con-
tent Accessibility Guidelines bilden die Basis flir die Web Accessibility Initiative (WAI) zu
deren Umsetzung sich Osterreich bekannte und deren Ziel es ist, Schranken fiir Benachtei-
ligte zu beseitigen und ihre Méglichkeiten zur Beteiligung an wissensbasierter Wirtschaft
und Gesellschaft zu erhéhen. Mit dem Donauraum als verbindendes Element von Natur-
schutz, Wirtschaft, Leben und Freizeit ist es fir uns umso wichtiger, den vielen Interessen-
ten am Strom gleichermafien leichten Zugang zu den vielfaltigen Donauthemen zu ermog-
lichen. Vereinbarkeit von Beruf und persénlicher Lebenssituation

Vereinbarkeit von Beruf und personlicher Lebenssituation

Basierend auf dem Bundes-Gleichbehandlungsgesetz (BGBI. Nr. 100/1993) hat das dama-
lige BMVIT (seit 2020 BMK) 2015 einen Frauenforderungsplan erstellt (BGBI. I 30/2015),
der auch fir viadonau gilt. Dieser wird unter anderem durch gezieltes Personal-Recruiting,
flexible Arbeitszeitmodelle und entsprechende Weiterbildungsmoglichkeiten umgesetzt.
Chancengleichheit fur alle bedeutet aber z.B. nicht nur, Frauen den Wiedereinstieg nach
Karenzzeiten zu erleichtern, sondern ebenso Manner zu ermutigen, Karenzzeiten in An-
spruch zu nehmen. Ziel ist also die Vereinbarkeit von Beruf und der jeweiligen personlichen
Lebenssituation.

Karenzmanagement

Berufliche und familidre Lebenssituation durfen keinen Widerspruch darstellen. viadonau
versteht sich als sozialbewusstes Unternehmen, das sich den Lebensrealitaten der Mitar-
beiter:innen mit einem bedarfsgerechten und zeitgemaflen Karenzmanagementsystem
widmet. Mit dem Karenzmanagement schafft viadonau eine optimale Balance zwischen
den BedUrfnissen der Mitarbeiter:innen und den Interessen des Unternehmens. Dabei wird
der Fokus nicht nur auf den Nachwuchs gelegt, sondern auch Pflegebedurfnisse im famili-
aren Umfeld berlcksichtigt. Im Jahr 2015 wurde u.a. die RoadMap im Intranet zusatzlich
zu den Elternkarenzen mit Informationen rund um die Pflege- und Bildungskarenz erweitert.
2020 wurde die RoadMap generell Uberarbeitet und aktualisiert. Seit 2012 waren bei vi-
adonau 25 Manner in Elternkarenz, wobei drei Vater sechs oder mehr Monate in Karenz
waren, ein Mann funf Monate und funf Manner jeweils vier Monate. Die Ubrigen Vater nah-
men jeweils zwei Monate Karenzzeit in Anspruch. 2021 waren insgesamt sieben Frauen
und drei Manner in Elternkarenz und ein Mann in Pflegekarenz (Abbildung. 1). Seit Sep-
tember 2019 gibt es in Osterreich einen Rechtsanspruch auf den sogenannten ,Papamo-
nat“. Schon vor Inkrafttreten dieses Rechtsanspruches wurde bei viadonau 2019 mit zwei

© viadonau
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Mannern ein Papamonat vereinbart. 2021 haben zwei Vater das Papamonat in Anspruch
genommen.

Mitarbeiter:innen in Karenz
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Abbildung 1: Anzahl an Frauen und Mannern im Unternehmen, die 2017-2021 in Karenz waren (Eltern-, Pflege-
und Bildungskarenz).

Ein besonders wichtiger Ansatz fiir einen gelungenen Wiedereinstieg nach Elternkarenzen
sind flexible und individuelle Arbeits(teil)zeitmodelle. Bei viadonau gibt es mittlerweile eine
Vielzahl von gelebten Modellen. Auch Fiihren in Teilzeit war z.B. bereits 2016 bei einem
gemeinsam mit dem abz*austria organisierten b2b-Dialog Thema und wird seit Jahren er-
folgreich bei viadonau praktiziert. 2021 haben eine Frau und ein Mann ihre Teams in Teil-
zeit geleitet (Abbildung 2).
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Abbildung 2: Anzahl an Frauen und Mannern im Unternehmen, die in den Jahren 2017-2021 eine leitende Posi-
tion in Teilzeit hatten.

Telearbeit

Mit der Einfiihrung von Telearbeit hat viadonau eine erganzende Arbeitsform fur die Mitar-
beiter:innen geschaffen, um die Vereinbarkeit von Beruf und personlicher Lebenssituation
zu fordern. Telearbeit hilft unter anderem, den Wiedereinstieg nach Karenzen zu beschleu-
nigen, schafft zeitliche Flexibilitat und schont die Umwelt durch Einsparung von Fahrtzeiten.
Seit August 2015 hat eine entsprechende Richtlinie die Rahmenbedingungen und den Ab-
lauf geregelt. Aufgrund der COVID-19-Pandemie waren von 16.03. bis 13.04.2020 alle

© viadonau
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Buromitarbeiter:innen in Home-Office. Danach wurde ein Schichtbetrieb eingefuhrt, das
heift es wurden zwei Schichten gebildet, die abwechselnd eine Woche im Home-Office ge-
arbeitet haben und eine Woche freiwillig ins Biro kommen konnten. Im Jahr 2021 wurde
die Telearbeitsrichtlinie umfassend Uberarbeitet um damit den neuen Gegebenheiten
Rechnung zu tragen. Seit November 2021 gilt die neue Betriebsvereinbarung, die es den
Mitarbeiter:innen - in Abstimmung mit der jeweiligen Fihrungskraft - erlaubt, bis zu 40 %
der Arbeitszeit in Telearbeit zu verbringen.

Personalstatistik

Im Jahr 2021 haben bei viadonau und DHK-Management GmbH 67 Frauen und 185 Man-
ner gearbeitet. Der Frauenanteil betragt somit 26,6 % und hat sich damit im Vergleich zu
den letzten Jahren kaum verandert. Trotzdem ist ein langsamer, aber stetiger Anstieg des
Frauenanteils im Unternehmen zu verzeichnen. Seit 2013 konnte der Anteil an Frauen im
Unternehmen von 22,5 % auf 26,6% leicht erhoht werden (Abbildung 3).

Anteil Frauen & Manner im Unternehmen
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Abbildung 3: Prozentueller Anteil an Frauen und Mannern im Unternehmen in den Jahren 2013-2021.

viadonau ist bemiht, den Anteil von Frauen zu erhdhen und ladt daher bei Neubesetzungen
ausdrucklich Frauen zur Bewerbung ein. Nach § 11b des B-GIBG werden Frauen, die gleich
geeignet wie mannliche Bewerber sind, bei der Besetzung bevorzugt, sofern nicht in der
Person eines Mitbewerbers liegende Grinde Uberwiegen. In manchen stark mannlich do-
minierten Aufgabenbereichen wie Hochwasserschutz und Schleusenbetrieb wurden in den
letzten Jahren Erfolge erzielt und qualifizierte Frauen verstarken nun diese Teams. Insge-
samt gesehen, sind hier aber auch weiterhin Anstrengungen notwendig, um den Anteil an
Frauen im Unternehmen zu erhdhen.

Der Aufsichtsrat von viadonau war 2021 seitens der Kapitalvertreter mit vier Frauen und
zwei Mannern sowie seitens der Betriebsratsvertreter mit drei Mannern besetzt.

Das oberste Management von viadonau setzte sich 2021 aus einem Geschaftsfuhrer, zwei
Leiterinnen und zwei Leitern der Corporate Services, vier Abteilungsleitern, einer Abtei-
lungsleiterin und einem Teamleiter zusammen.

Die nachste Fuhrungsebene (inkl. DHK-Management GmbH) bestand 2021 aus 14 Team-
leitern und einer Teamleiterin und ist damit fast ausschlieflich mannlich.

© viadonau
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Innerhalb der dritten Fihrungsebene gab es 2021 bei viadonau eine Frau und einen Mann
als Stabsstellenleitung sowie drei Fachbereichsleiterinnen und drei Fachbereichleiter.

Uber alle Ebenen hinweg hatten 2021 acht Frauen eine leitende Funktion bei viadonau
inne, somit sind bei viadonau und DHK-Management GmbH (Geschaftsfuhrung, Abteilungs-
, Team- und Stabsstellen- bzw. Fachbreichsleitungen) tGber alle Ebenen hinweg 23,5 % der
insgesamt 34 Personen in leitenden Funktionen Frauen (Abb. 4). Der Anteil an Frauen in
Fuhrungspositionen entspricht somit in etwa dem Anteil an Frauen im Unternehmen ge-
samt.

Flhrungskrafte
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Abbildung 4: Anteil an Frauen und Ménnern im Unternehmen innerhalb der jeweiligen Fihrungsebene im Jahr
2021 (GF = Geschaftsflhrer:in, AL = Abteilungsleiter:in, CS = Corporate Services, TL = Teamleiter:in, STL = Stabs-
stellenleiter:in, FBL = Fachbreichsleiter:in).

viadonau versucht, den unterschiedlichen Phasen im Leben der Mitarbeiter:innen gerecht
zu werden und flexible Anstellungsverhaltnisse zu erméglichen. 2021 waren dementspre-
chend 28 Frauen (43,8 %) und 13 Manner (7 %) in Teilzeit beschaftigt (Abbildung 5).

Anteil Frauen (F) & Manner (M) in Vollzeit/Teilzeit
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Abbildung 5: Prozentueller Anteil an Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten jeweils innerhalb der Gruppe von Frauen
und Mannern in den Jahren 2017-2021.
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Einkommensbericht

Im Jahr 2013 wurde bereits freiwillig der erste Einkommensbericht fur 2012 erstellt und
dem Betriebsratsvorsitzenden Gbergeben. Dieser Bericht ergab, dass Frauen in keinen Be-
reichen signifikant weniger verdienen als ihre mannlichen Kollegen.

Seit dem Berichtsjahr 2013 ist viadonau verpflichtet, alle zwei Jahre einen Einkommensbe-
richt zu erstellen. Dieser ist jeweils bis zum Ende des 1. Quartals des Folgejahres fertigzu-
stellen und dem Betriebsrat vorzulegen. Ziel dieses Berichts ist es, Gehaltsunterschiede
zwischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu analysieren und gegebenenfalls Gegenmaf-
nahmen zu setzen. Die rechtliche Grundlage dafir bietet das Gleichbehandlungsgesetz.

Die Einkommensberichte 2013, 2015, 2017 und 2019 wurden jeweils im ersten Quartal
des Folgejahres der/dem Betriebsratsvorsitzenden vorgelegt. Die Analysen der Berichte
ergaben, dass die Entgelte zwischen Frauen und Mannern in den jeweiligen Funktionsstu-
fen sehr ausgeglichen sind.

Der Einkommensbericht 2021 wird bis Ende Marz 2022 erstellt und dem Betriebsratsvor-
sitzenden zur Kenntnis gebracht, wo er von jedem:jeder Mitarbeiter:in eingesehen werden
kann.

Gendergerechte Kommunikation in Wort & Bild

Die sprachliche Gleichbehandlung der Geschlechter ist fur eine erfolgreiche Gleichstellung
von wesentlicher Bedeutung. Sprache schafft Bewusstsein und verandert sich im Laufe der
Zeit. Sie transportiert nicht nur Inhalte, sondern auch mafgeblich Weltanschauungen und
Werte einer Gesellschaft. Heutzutage geht es nicht mehr nur darum, Frauen sichtbar zu
machen und Frauen und Manner gleichermafien anzusprechen, sondern im Rahmen einer
inklusiven Sprache alle Menschen anzusprechen und damit anzuerkennen, dass es mehr
als zwei Geschlechter gibt. viadonau folgt dabei dem Leitfaden des Bundesministeriums
fur Klimaschutz, Umwelt, Energie, Mobilitat, Innovation und Technologie ,Gendergerechter
Sprachgebrauch im BMK*“ und verwendet den Doppelpunkt im Wortinneren, um Formulie-
rungen abseits weiblicher und mannlicher Geschlechtszuschreibungen.

Die viadonau-Kommunikationsmittel sollen die Vielfalt des
Unternehmens mit einer diskriminierungsfreien Bildsprache
und geschlechtergerechten Formulierungen zeigen. Bilder
unterstitzen Textbotschaften und missen dementspre-
chend sensibel gestaltet sein. Bei der Auswahl der Bilder wird
auf eine gleichwertige Abbildung von Frauen und Mannern
Wert gelegt. Klassische Rollenzuweisungen sowie Klischees
werden vermieden. Dartber hinaus spielt auch die Korper-
haltung, Anordnung und Blickrichtung der abgebildeten Per-
sonen eine entscheidende Rolle und tragt mafdgeblich zu ei-
ner gendergerechten Bildsprache bei.

-
Das Setting von Fotos und Videos ist entscheidend fur die Aussage eines Kommunikations-

mittels, denn die Botschaft eines Bildes wird schneller - noch vor dem Text - wahrgenom-
men und erfasst.

Weiterhin wird bei viadonau darauf geachtet, bei Podiumsdiskussionen oder Vortragen kon-
kret Frauen anzusprechen. Der Schifffahrtsbereich ist traditionell sehr mannerdominiert.

© viadonau
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Auch wenn dies oft zu einer aufwandigeren Recherche nach Fachfrauen und Expertinnen
fUhrt, ist es das Ziel, Podien méglichst ausgewogen zu besetzen. viadonau unterstutzt da-
her aktiv die Initiative FEMtech - Frauen in Forschung und Technologie des BMK sowie die
»Women in Transport“Initiative der EU und des BMK.

Fur die Weiterentwicklung unserer eingeschlagenen Kommunikationsstrategie und ange-
sichts des zunehmenden Personal- und Fachkraftemangels vieler Branchen sind der Auf-
bau und die Pflege einer Arbeitgebermarke die logische Fortfihrung. Das bewusste Fokus-
sieren der Arbeitgebermarke wird vielfaltig im Kommunikationsbereich gelebt und unter-
scheidet sich vom Arbeitgeberimage, das vor allem durch Medieneinflisse entstanden ist.
Ziel ist, sich bei moglichen Bewerber:nnen als attraktiver Arbeitgeber zu positionieren, um
so einen Beitrag zur Gewinnung und Bindung von Mitarbeiter:innen zu leisten.

Eine gelebte Chancengleichheit steigert das Bewerber:innenaufkommen, das wiederum in
einer erhéhten Qualitat an neuen Mitarbeiter:innen mindet.

Veranstaltungen

Durch die Teilnahme an vielen 6ffentlich wirksamen Veranstaltungen nutzt das Unterneh-
men regelmaBig die Gelegenheit, sich als moderner und offener Arbeitgeber zu prasentie-
ren und zugleich schon bei den Jingsten Bewusstsein fur Tatigkeiten abseits traditioneller
Berufsbilder zu schaffen.

Das Jahr 2021 war allerdings grofteils erneut gepragt von Pandemie-bedingten Verschie-
bungen und Absagen im Veranstaltungsbereich.

Trotz der nach wie vor herrschenden COVID-19-Pandemie, fand die KinderUni Oberoster-
reich 2021 in Linz statt. Nach einem Jahr Zwangspause konnten Kinder zwischen 6 und 12
Jahren vom 12. bis 14. Juli ihr Wissen in unterschiedlichen Workshops in vielen verschie-
denen Themen spielerisch erweitern. Dabei wurden den Kindern nicht nur alternative Trans-
portmdéglichkeiten aufgezeigt, sondern auch die Wichtigkeit einer sauberen Umwelt naher-
gebracht.

Der Danube Day 2021 fand als (interaktive) Ausstellung in der Inselinfo auf der Donauinsel
statt und man konnte dort jede Menge spannende Infos Uber die Donau erfahren.

Vor Ort erwarteten die jungen Teilnehmer:innen unter anderem bedrohte Donaufische im
Aquarium oder im Aufzuchtbecken sowie das neue Wirfelspiel ,Donau-Reise”, Wasser-
schutztipps von Generation Blue, ein Angelspiel und das langste Donau-Bild. Besonders
aufmerksame Besucher:innen hatten die Chance auf grofRartige Preise. Wer noch nicht ge-
nug vom Wasser hatte, konnte sich nebenan am Wasserspielplatz so richtig austoben und
daheim auf PC und Tablet auch digital die Donau erkunden.
" Vr gt | o —
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Corporate Governance

Die viadonau Geschaftsfiihrung und das Uberwachungsorgan haben jéhrlich Giber die Cor-
porate Governance des Unternehmens zu berichten (Corporate Governance Bericht).

Der Bericht hat insbesondere auch eine Darstellung der Berlcksichtigung von Genderas-
pekten in der Geschaftsfiihrung und im Aufsichtsrat sowie in leitenden Positionen zu ent-

halten.

Hierfur ist der Anteil von Frauen in diesen Funktionen darzulegen und sind gegebenenfalls
Mafnahmen zur Erh6hung des Frauenanteils zu setzen und anzufuhren.

viadonau wird den Corporate Governance Bericht fiir das vergangene Geschaftsjahr im Mai
2022 vorlegen und auf der viadonau-Website verdffentlichen.
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Die 17 Ziele fur nachhaltige
Entwicklung der Vereinten Natio-
nen sind zentraler Bestandteil
der Agenda 2030, in der sich alle
193  Mitgliedsstaaten  dazu
verpflichten, gemeinsam gegen
soziale, 6kologische und 6kono-
mische Missstédnde vorzugehen.

GESCHLECHTER-
GLEICHSTELLUNG

viadonau setzt gezielte MaBnahmen und Impulse fir
konsequente Gleichbehandlung und gleiche Chancen fur
Mitarbeiterinnen und  Mitarbeiter unabhangig von
Geschlecht, Alter, Herkunft, Religion oder Weltanschauung,
Behinderung oder sexueller Orientierung und unterstiitzt
damit das Nachhaltigkeitsziel 5 der Vereinten Nationen.
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