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Zusammenfassung

Mit dem im Jahr 2021 gestarteten und nun zum Abschluss kommenden Projekt egual21l wollte der
Regierungsrat des Kantons Graubiinden die Gleichstellung von Frau und Mann in der Verwaltung (ohne
offentlich-rechtliche Anstalten) verbessern. Das Projekt war verknipft mit den Regierungszielen «Attraktiver
Arbeitgeber» und «Forderung der Familienfreundlichkeit».

In einer ersten Phase des Projektes wurde der Stand der Gleichstellung und Vereinbarkeit fiir die kantonale
Verwaltung detailliert durch die Fachstelle UND mit ihren Analyseinstrumenten erhoben und in einem ersten
Projektbericht festgehalten. Dies ermoglicht nun am Schluss des Projektes eine Erfolgskontrolle in Form einer
erneuten Erhebung mittels gleicher Methodik.

Anhand einer Analyse der Personalkennzahlen, einer Befragung der Prozessverantwortlichen auf der Stufe
der Gesamtverwaltung und der Dienststellen / Departementssekretariate und einer Online-Mitarbeitenden-
Befragung wurden die Rahmenbedingungen, Prozesse und die Bedirfnisse und Zufriedenheit der
Mitarbeitenden zu den Themen Gleichstellung und Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben erneut erhoben
und mit der ersten Bestandesaufnahme verglichen.

Die Analyse der Personalkennzahlen zeigt einen erhohten Frauenanteil iber den gesamten Personalbestand
(von 36.0% auf 40.2%). Dieser liegt jedoch weiterhin unter dem Frauenanteil in der gesamten Schweizer
Bevolkerung (50.4%) sowie unter dem Frauenanteil der erbwebstatigen Bevolkerung in der offentlichen
Verwaltung Schweiz (51.3%). Der Anteil Mitarbeitende in Teilzeit hat sich deutlich erhéht (von 30.7% auf
38.5%), was auf eine bessere Vereinbarkeit fur die Mitarbeitenden schliessen |&sst.
Trotz gewisser Verbesserungen sind bei den Fiihrungskraften insgesamt und noch deutlicher bei den
Dienststellen- / Departementssekretariats-Leitungen die Frauen klar untervertreten. Auch gibt es viele
Dienststellen / Departementssekretariate (15 von 39), in denen eines der beiden Geschlechter deutlich
untervertreten ist (unter 30%).

Die detaillierte Analyse der Fachstelle UND aller definierten Kriterien von Gleichstellung und Vereinbarkeit
zeigt eine klare Verbesserung. Einerseits sind diverse organisationale Voraussetzungen besser geworden wie
die Feriendauer, die finanzielle Unterstlitzung der externen Kinderbetreuung, der Vaterschaftsurlaub,
Unterstitzungsangebote wie die Leitfaden Elternschaft und Angehdrigenbetreuung und die Anlaufstelle
IntegrityPlus. Andererseits ist — wohl durch den Einbezug der Fihrungskrifte im Projekt egual2l - die
Sensibilitdt zum Thema gestiegen.

Die Mitarbeitendenbefragung zeigt mit Ausnahme der Arbeitslast (generell und infolge Stellvertretung
ausgefallener Mitarbeitender) bei allen Kriterien leichte bis mittlere Verbesserungen. Insbesondere werden
zeitliche und ortliche Autonomie besser wahrgenommen und die Unterstiitzung von Teilzeit sowie die
Riicksichtnahme der Vorgesetzten bei Vereinbarkeitsthemen wird positiver beurteilt.

Dennoch besteht — gerade im Vergleich zu anderen o6ffentlichen Verwaltungen, die mit der Fachstelle UND
zum Teil schon Uber viele Jahre zusammenarbeiten noch Potential zu Verbesserungen, dies vor allem bei der
Geschlechtergleichstellung (in Fihrungspositionen) und bei der instrumentellen Unterstlitzung der
Mitarbeitenden (z.B. Anlaufstelle Vereinbarkeit, Starkung Prozess Diskriminierung) und Verankerung (z.B.
Kommunikation, Schulung Fiihrung).

Die Forderung von Gleichstellung und Vereinbarkeit muss ein laufendes strategisches Ziel bleiben, auch um
die Arbeitgebendenattraktivitdt beizubehalten und zu steigern. Nach Abschluss des Projektes egual21 sind
aus Sicht der Fachstelle UND die dazu notwendigen Strukturen und Ressourcen klar zu definieren und
nachhaltig in den operativen Betrieb einzugliedern.
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Auftrag und Vorgehen

Ziele egual21 und Auftrag

Der Kanton Graubiinden hat im Juli 2021 das Projekt egual21 gestartet, das zum Ziel hat, den Stand der
Gleichstellung von Frau und Mann in der Verwaltung (ohne 6ffentlich-rechtliche Anstalten) zu erfassen und
zu verbessern. Das Projekt ist verknipft mit den Regierungszielen «Attraktiver Arbeitgeber» und «Férderung
der Familienfreundlichkeit».

In Phase 1 des Projektes (2021/2022) erstellte die Fachstelle UND eine Bestandesaufnahme, die in einem
Bericht zuhanden der Auftraggeberin festgehalten wurde. In den Phasen 2 und 3 (2022 bis 2025) entwickelte
die Verwaltung Graubilinden Ziele und setzte Massnahmen zur Verbesserung von Gleichstellung und
Vereinbarkeit um. Die Fachstelle UND begleitete diese Phasen beratend. In der das Projekt abschliessenden
Phase 4 sollte der Erfolg des Projektes evaluiert werden. Dazu wurde erneut die Fachstelle UND beauftragt.

Vorgehen

Zur Evaluation des Projekterfolgs wurde anhand festgelegter Kriterien gemessen, wie sich der Stand von
Gleichstellung und Vereinbarkeit zwischen Projektbeginn (2021) und Projektende (2026) verdndert hat. Dazu
flhrte die Fachstelle UND ihre drei Erhebungsmodule durch, welche bereits bei der Ist-Erhebung zum Einsatz
kamen:

e  Modul 1 Organisation
e  Modul 3 Mitarbeitende
e  Modul 4 Kennzahlenanalyse

Die Vorgehensweise in den genannten Modulen wird im Folgenden kurz beschrieben. Erganzt wurde die
Erhebung durch ein paar Zusatzfragen, mittels derer die Dienstelllen-/Departementssekretariatsleitungen
bzw. die Mitarbeitenden direkt zu wahrgenommen Veranderungen bzw. offenen Wiinschen befragt wurden.
Die Ergebnisse der Evaluation sind im vorliegenden Bericht fiir die Gesamtverwaltung zusammengefasst.

Einzelergebnisse nach Departementen und Dienststellen/Departementssekretariaten werden/wurden
diesen als Einzelauswertungen zur Verfligung gestellt.

MODUL 1 ORGANISATION

Mittels eines Online-Fragebogens wurden fir die Gleichstellung und Vereinbarkeit relevante Kriterien aus
dem Modell UND (vgl. Abbildung 2) erhoben. Der Struktur der Organisation folgend, wurden Erhebungen auf
zwei Stufen vorgenommen:

e Gesamtverwaltung beim Personalamt
e Dienststellen bei den Dienststellenleitungen, resp. Departementssekretariatsleitungen

Das Personalamt fiillte den umfassenden Fragebogen (mit allen 84 Kriterien) aus. In diese Analyse einbezogen
wurden auch die personalrechtlichen Grundlagen:

- Gesetz Uber das Arbeitsverhiltnis der Mitarbeitenden des Kantons Graubiinden (Personalgesetz,
PG) vom 14. Juni 2006 (Stand 1. Januar 2025)

- Personalverordnung (PV) vom 12. Dezember 2006 (Stand 1. Januar 2026)

- Arbeitszeitverordnung (AzV) vom 8. Marz 2011 (Stand 1. Januar 2023)

- Gesetz Uber die Pensionskasse Graubiinden (PKG) vom 23.04.2013 (Stand 01.01.2025)
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Die Dienststellen-/Departementssekretariatsleitungen fiillten einen reduzierten Fragebogen von 39 Fragen
aus, mit den Kriterien, die auf Ebene Dienststelle/Departementssekretariat beinflussbar sind.

Die Auspragungen der Kriterien fir die Gesamtverwaltung und Dienststellen/Departementssekretariate
flossen einzeln in das Bewertungssystem der Fachstelle UND zur Ermittlung der zusammenfassenden
Bewertung ein. Im Bericht werden die Ergebnisse und die Bewertungen 2026 dargestellt und mit denjenigen
von 2021 verglichen.

MODUL 3 MITARBEITENDE

Mittels eines Online-Fragebogens wurde die Sichtweise der Mitarbeitenden erhoben. Die Befragung fand im
Zeitraum 12.01.2026 bis 30.01.2026 statt. Insgesamt erhielten 3’738 Mitarbeitenden eine Einladung zum
Ausfiillen des elektronischen Fragebogens (3'302 per Mail, 436 per Post). 1'588 Mitarbeitende nahmen an
der Befragung teil, was einer Ricklaufquote von 42.5% entspricht. Damit ist eine gute Reprasentativitat der
Ergebnisse gegeben (Fehlerspanne 2.4% bei einem Konfidenzniveau von 95%). Nach Geschlechtern
betrachtet nahmen 687 Frauen und 893 Manner teil. Der Anteil der Frauen am Total der Teilnehmenden
betragt damit 43.5%. Gemessen am Anteil der Frauen in der Gesamtverwaltung (40.2%, Abbildung 3)
beteiligten sich die Frauen etwas starker an der Umfrage.

Zusatzlich gaben acht Personen das Geschlecht non-binar/divers an. Aufgrund der sehr kleinen Fallzahl
werden diese Angaben in der vorliegenden Auswertung jedoch nicht separat analysiert und nicht weiter in
die Vergleichsbetrachtungen einbezogen.

MODUL 4 KENNZAHLEN

Mittels eines durch die Fachstelle UND entwickelten Kennzahlensets, das auf den Anstellungsdaten basiert,
wird die Ausganssituation im Jahr 2021 mit der Situation am Ende des Projektes egual2l im Jahr 2025
verglichen. Fir diesen Bericht wurden die Daten per Stichtag 31. Dezember 2025 ausgewertet, entsprechend
beziehen sich alle neuen Analysen auf dieses Jahr.
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Modell UND: Vereinbarkeit und Gleichstellung

Das Arbeitsmodell UND bildet die Basis fir die Analyse- oder Beratungstatigkeit der Fachstelle UND bei
Organisationen und Individuen und grindet auf langjdhriger Erfahrung und dem aktuellen Stand der
Wissenschaft zu den Themen Gleichstellung und Life Balance. Das Modell wird im Folgenden kurz
beschrieben, um einerseits den Begriff «Vereinbarkeit» und deren Bedeutung fiir die Gleichstellung von Frau
und Mann zu erldutern und andererseits die wesentlichen Einflussfaktoren und Kriterien zu nennen, entlang
deren Struktur der vorliegende Bericht aufgebaut ist.

DIE FUNF LEBENSINHALTE

Die vielfdltigen Aktivititen von Menschen in ihrer Lebensgetaltung lassen sich in fiunf Lebensinhalte
zusammenfassen:

e Ich (z. B. Hobbies, Schlaf, Kérperpflege)

e  Beruf (z. B. Aus- und Weiterbildung, Berufsausiibung)

e Gemeinwohl (z. B. Vereinstatigkeit, Nachbarschaftshilfe, politisches Engagement)
e Soziale Beziehungen (z. B. Partnerschaft, Kinder, Freundschaften)

e Haushalt (z. B. putzen, waschen, einkaufen, Administration)

Menschen gestalten ihr Leben sehr unterschiedlich, und variieren diese
Gestaltung im Laufe ihres Lebens fortlaufend. Die Lebensinhalte stehen
dabei in vielfaltigen Wechselbeziehungen zueinander: Sie kdnnen
erfolgreich nebeneinander existieren («Balance»), einander gegenseitig
bereichern und erganzen, dazu dienen, Belastungen im jeweils anderen
Bereich zu kompensieren, und sie kdnnen zueinander auf verschiedene
Arten in Konflikt stehen.

Haushalt

DEFINITION VEREINBARKEIT

Vereinbarkeit gemass der Fachstelle UND als Mass dessen defineirt, wie
gut die funf Lebensinhalte in Einklang gebracht werden kénnen. Dem
Lebensinhalt «Beruf» kommt dabei insofern eine besondere Bedeutung
zu, als er fiir die meisten von uns die materielle Grundlage bildet. Wir sprechen daher von der Vereinbarkeit
von Beruf und den weiteren Lebensinhalten. Vereinbarkeit bemisst sich subjektiv und ist dynamisch.

Abbildung 1 Kern, resp. «Blume» des Modell UND

VEREINBARKEIT UND GLEICHSTELLUNG

Trotz rechtlicher Gleichstellung von Frau und Mann bestehen Ungleichheiten in den Madglichkeiten der
Lebensgestaltung. Erst durch gute Vereinbarkeit von Beruf und den weiteren Lebensinhalten entsteht echte
Wabhlfreiheit flir Frauen und Manner in der Lebensgestaltung. Vereinbarkeit ist der Schlissel fur die
Gleichstellung von Frau und Mann in Wirtschaft und Gesellschaft.
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DIE DREI HANDLUNGSEBENEN

Eine gute Vereinbarkeit der verschiedenen Lebensinhalte zu erreichen, ist zundchst eine individuelle
Herausforderung. Es gilt, die Lebensinhalte laufend in bestméglicher Weise aufeinander abzustimmen. Das
Individuum ist jedoch dabei nicht vollig frei in seinen Entscheidungen, sondern abhédngig vom Zusammenspiel
mit anderen Akteurinnen und Akteuren. Wir unterscheiden drei Handlungsebenen:

- Ebene Individuum: Eigene Moglickeiten, Bedirfnisse und Entscheidungen, aber auch die des
ndheren und des weiteren Umfelds (z. B. Partnerin, Kinder, Angehorige, Freundinnen und Freunde,
Nachbarinnen und Nachbarn, etc.)

- Ebene Organisation: Strategische und operative Ziele der Leitung (Vorstand, Geschaftsleitung, HR-
Leitung) und von Vorgesetzten, Rahmenbedingungen der Organisation (Struktur, Kultur, Strategie),
Verhalten/Haltung der Vorgesetzten wie der Kolleginnen und Kollegen

- Ebene Gesellschaft/Staat: Gesetzlicher Rahmen (Arbeitsgesetz, Berufliche Vorsorge, etc),
gesellschaftliche Werte und Entwicklungen (Digitalisierung, Generationenwandel, etc.)

Gesellschaft, Staat

Organisation

Strategie

AN

Struktur Kultur

Individuum

Soziale
Bezie-

NURGENY Hayshalt

Abbildung 2 Modell UND
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DIE SECHS EINFLUSSFAKTOREN

Verschiedene Einflussfaktoren bestimmen die Vereinbarkeit und Gleichstellung. Die Fachstelle UND
identifiziert die folgenden sechs wesentlichen Einflussfaktoren (Abbildung 2).

- Zeit: Umfasst alle Aspekte der zeitlichen Verfliigbar- bzw. Erreichbarkeit, der Planung und
Koordination, der Dauer bzw. des Zeitaufwands, der Kontinuitdt und Flexibilitdt sowie der zeitlichen
Abgrenzung.

- Ort: Umfasst alle raumlichen Aspekte, namentlich Standort, Mobilitat, ortliche Verfligbarkeit bzw.
Erreichbarkeit und Abgrenzung.

- Geld: Umfasst alle finanziellen Belange wie verfligbares Einkommen, Unterstiitzungsbeitrage,
finanzielle Vorsorge und Vermogen.

- Instrumentelle Unterstiitzung: Bezeichnet alle vorhandenen Instrumente, Einrichtungen und
Dienstleistungen.

- Emotionale Unterstiitzung: Bezeichnet die Art und Weise, mit der Akteurinnen und Akteure der
Diversitat von Lebensentwirfen im Alltag begegnen. Dazu zdhlen die Anerkennung und
Wertschdtzung sowie die Bereitschaft zur Hilfestellung und der aktiven Forderung.

- Verankerung: Bezeichnet alle Gbergeordneten und formalisierten Grundséatze, Strategien, Ziele und
Wirkungsanalysen.

Diese sechs Einflussfaktoren kénnen auf allen drei Handlungsebenen bearbeitet werden.

FOKUS IM RAHMEN EGUAL21

Die Fachstelle UND richtet ihr Hauptaugenmerk im Rahmen von egual2l auf die organisationale
Handlungsebene. Entlang der sechs Einflussfaktoren werden alle wichtigen Gestaltungsmdglichkeiten fiir
eine gute Vereinbarkeit und Gleichstellung analysiert:

- Zeit: Arbeitszeitmodelle, Einsatzplanung, Urlaubsmoglichkeiten u.v.a

- Ort: Standorte, mobiles Arbeiten, Raumangebote u.v.a.

- Geld: Lohnhohe, Zulagen, Regelung Pensionskasse u.v.a

- Instrumentelle Unterstiitzung: Anlaufstellen, Betreuungsangebote, Forderprogramme u.v.a.

- Emotionale Unterstiitzung: Betriebliche Grundhaltung, Sensibilisierung der Fihrungspersonen,
Vorbilder u.v.a.

- Verankerung: Leitbild/personalpolitische Grundsatze, Vorurteilsfreiheit im Anstellungsprozess,
Sicherstellung Mitsprache, Schulungen u.v.a

Der vorliegende Bericht ist entlang dieser sechs Einflussfaktoren aufgebaut.
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Kennzahlenanalyse Personalstatistik

Geschlechteranteile
Ein Massstab fiir Gleichstellung von Frau und Mann ist, ob sich die generelle (bindre) Geschlechterverteilung
in der Bevolkerung (50.4% Frauen zu 49.6% Manner) auch im Erwerbsleben widerspiegelt.

Geschlechteranteile

off. Verwaltungen Schweiz 2021 (BFS) 48.7%
off. Verwaltungen Schweiz 2025 (BFS) 51.3%
Gesamtverwaltung Graubinden 2021 36.0%
Gesamtverwaltung Graubiinden 2025 40.2%
Flhrungskrafte Gesamtverwaltung Graublnden 2021 23.4%
Fihrungskréfte Gesamtverwaltung Graubiinden 2025 27.4%

Oberes Kader 6ff. Verwaltungen 2025 (Schilling-Report 2026) 26.0%
Oberes Kader Bundesverwaltung 2025 (Schilling-Report 2026) 42.0%
Dienststellenleitungen Verwaltung Graubiinden 2021  [JEIE

Dienststellenleitungen Verwaltung Graublnden 2025 11.9%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mFrauen mManner

Abbildung 3 Geschlechteranteile des Personals. Aufgeteilt nach &ffentlicher Verwaltung, der Gesamtverwaltung
Graublinden sowie Fiihrungskrdfte und Dienststellenleitungen fiir die Jahre 2021 und 2015.

In den offentlichen Verwaltungen der Schweiz (Bund, Kantone und Gemeinden) ist der Anteil Frauen von
48.7% im Jahr 2021 auf 51.3% im Jahr 2025 gestiegen?, was einer — gemessen an der Geschlechterverteilung
der Wohnbevélkerung — leichten Ubervertretung der Frauen entspricht. In der Gesamtverwaltung
Graubiinden ist der Frauenanteil im gleichen Zeitraum zwar starker gestiegen, von 36.0% auf 40.2%, er liegt
aber nach wie vor deutlich unter dem nationalen Wert (Abbildung 3). Bei den Fihrungskraften stieg der Wert
von 23.4% auf 27.4%. Bei den Dienststellenleitungen / Departementssekretariatsleitungen inkl.
Stellvertretung sind die Frauen nach wie vor stark untervertreten (11.9%). Dies entspricht weniger als der
Halfte des Frauenanteils im oberen Kader im 6ffentlichen Sektor der Schweiz, der 26% betragt 2.

Die paritdtische Vertretung der Geschlechter in der Kantonsverwaltung Graubiinden gesamthaft, im
Speziellen aber auf der Flihrungsetage, ist nach wie vor nicht gegeben, auch wenn die Vertretung der Frauen
angestiegen ist. Dies bestatigt auch die Analyse der Personaldaten der einzelnen Dienststellen /
Departementssekretariate in Bezug darauf, ob ein Geschlecht deutlich untervertreten ist. Als Schwelle wird
ein Anteil von unter 30% verwendet, da in der Praxis beobachtet wird, dass Teams, die diesen Schwellenwert
unterschreiten, oftmals ein mangelndes Zugehdorigkeitsgefihl des untervertretenden Geschlechts aufweisen:

1 Zahlen gemiss Bundesamt fiir Statistik

2 Schillingreport 2026. Im referenzierten Bericht wird von «Topkader» gesprochen, wobei die obere
operative Flihrung gemeint ist (Bundeskanzler/in, Staatsschreiber/innen, Generalsekretare /
Generalsekretidrinnen, Amtsleiter/innen)
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Dienststellen mit einem Anteil von weniger als 30% des
untervertretenen Geschlechts 2021

Amt fur Berufsbildung
Departementssekretariat DIEM
Sozialamt

Amt fur Volksschule und Sport
Amt fir Wald und Naturgefahren
Amt flir Raumentwicklung
Departementssekretariat DFG
Amt flr Militar und Zivilschutz
Amt fir Gemeinden

Amt fuir Energie und Verkehr
Kantonspolizei

Amt fur Informatik

Tiefbauamt

Amt fir Jagd und Fischerei

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
® Frauen ™ Manner

Dienststellen mit einem Anteil von weniger als 30% des
untervertretenen Geschlechts 2025

Amt fur Berufsbildung

Sozialamt
Departementssekretariat DIEM
Kindes- und Erwachsenenschutzbehirden
Personalamt

Amt fur Volksschule und Sport
Departementssekretariat EKUD
Amt for Wald und Naturgefahren
Amt fir Energie und Verkehr
Amt fir Gemeinden

Amt fir Informatik
Kantonspolizei

Amt fir Militar und Zivilschutz

Tiefbauamt

Amt fur Jagd und Fischerei
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Frauen M Manner

Abbildung 4 Anteile Frauen/Mdnner am Gesamtpersonal der Dienststelle und 30% Grenze (oben: Auswertung 2021, unten:
Auswertung 2025)

Fachstelle UND egual2l Seite 12 von 90
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Hier (Abbildung 4) hat sich das Bild noch etwas akzentuiert: neu sind es 15 Dienststellen /
Departementssekretariate (2021: 14), bei denen der Anteil des untervertretenen Geschlechts unter 30% liegt.
Bei 8 Dienststellen / Departementssekretariate sind die Frauen deutlich untervertreten (2021: 10), bei 7
Dienststellen / Departementssekretariate sind die Manner deutlich untervertreten (2021: 4). Es zeigt sich
weiterhin, dass ein gezielter Fokus auf die gleichmassige Verteilung der Geschlechter nach wie vor fehlt.

Teilzeitanteile
Ein weiterer Indikator fir Geschlechtergleichstellung und gute Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben sind die Teilzeitanteile des Personals. Dabei wird fiir den Begriff Teilzeit die Definition des
Bundesamtes fir Statistik herangezogen: Als Teilzeit gelten alle Anstellungen mit einem Beschaftigungsgrad
von unter 90%.

Teilzeitanteil (<90%) 2021

70.0%
000 59.9% 62.6%

50.0% 42.2%
40.0% 30.7%
30.0% 22.8%
20.0% 14.3%

10.0% -
0.0%
Gesamtverwaltung Graubiinden O &ff. Verwaltung CH

= Manner Kt. GR OMaénner 6ff. Verwaltung CH
m Frauen Kt. GR OFrauen &ff. Verwaltung CH

Teilzeitanteil (<90%) 2025
70.0% 64.0% 63.5%
60.0%

50.0% _aa3%
40.0% 38.5%

30.0% 21.3%

20.0%
100% B
0.0%

Gesamtverwaltung Graublinden O 6ff. Verwaltung CH
= Manner Kt. GR OMaénner 6ff. Verwaltung CH
m Frauen Kt. GR OFrauen &ff. Verwaltung CH

24.1%

Abbildung 5 Teilzeitanteile gesamt und nach Geschlecht im Vergleich zur Branche. Oben: Auswertung 2021, unten:
Auswertung 2025. Ergéinzt wurden die Auswertungen mit Zahlen vom Bundesamt fiir Statistik

Der Anteil Mitarbeitende in Teilzeit ist von 30.7% im Jahr 2021 auf 38.5% im Jahr 2025 gestiegen (Abbildung
5). Ein Teil dieses Anstiegs (rund ein Drittel dessen) ist allerdings auf eine Anderung im Lohnsystem
zurtickzufihren (neu werden Stundenlohner:innen als Teilzeitangestellte mit einem ungefdhren
Beschaftigungsgrad erfasst, vormals waren diese ohne Beschaftigungsgrad erfasst und wurden daher nicht in
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der Auswertung berlicksichtigt). Der Teilzeitanteil liegt nach wie vor unter dem gesamtschweizerischen
Teilzeitanteil in der 6ffentlichen Verwaltung (44.3%)3. Betrachtet man nur die Manner, liegt der Teilzeitanteil
in der Kantonsverwaltung Graubinden 2025 bei 21.3% (2021: 14.3%) gegenlber 24,1% der 6ffentlichen
Verwaltung CH. Die Frauen der Kantonsverwaltung Graubinden arbeiten zu 64.0% in Teilzeit (2021: 59,9%),
was wiederum leicht hoher ist als der CH-Wert (63.5%).

Verteilung der unterschiedlichen Pensen bei Frauen und Ménnern
Die Hohe der Pensen gibt einen Hinweis darauf, wie gut die Personen ihre Vereinbarkeit umsetzen kénnen.
Betrachtet man die Beschaftigungsgrade der Mitarbeitenden nach Geschlecht, zeigt sich folgendes Bild:

Verteilung der Pensen - Manner 2021 Verteilung der Pensen - Frauen 2021
0.7%
24%
.2% _ 3.8%
0.2% - 0.4%
7.7%
40.1%
85.7%
19.7%
#0%-19% ®20%-39% =40%-59% =60%-79% =80%-89% =90%-100% #0%-19% ®w20%-39% m=40%-59% =60%-79% =80%-89% = 90%-100%
Verteilung der Pensen - Manner 2025 Verteilung der Pensen - Frauen 2025
23% - 16%  23%
4.0%
11.2%
36.0%
78.7%
18.4%
00%-19% ®20%-39% ®40%-59% ®60%-79% =80%-89% =90%-100% 10%-19% ®w20%-39% m40%-53% w60%-79% =80%-89% =90%-100%

Abbildung 6 Verteilung Beschdftigungsgrad nach Geschlecht in der Gesamtverwaltung. Oben sind die Resultate aus dem
Jahr 2021, unten vom Jahr 2026. In Blau (rechts) die Kennzahlen zu den Frauen, in Rot (links), diejenigen der Mdnner.

Wie im Jahr 2021 zeigt sich eine grossere Diversitat bei den Pensen von Frauen wie von Mannern (Abbildung
6. Bei den tiefen Pensen (bis 40%) ist dies allerdings ein Effekt der gednderten Datenerhebung (siehe oben)
und daher ist diese Anderung mit Vorsicht zu geniessen. Die grosste Verdnderung bei den Minnern findet
sich beim Pensum von 90%-100%: neu arbeiten 78.8% in diesem Pensum, was einer Abnahme von 7%

3 Bundesamt fiir Statistik
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entspricht. Auf der anderen Seite ist bei den Mannern mit Pensum zwischen 80% und 89% ein deutlicher
Anstieg zu erkennen: neu arbeiten 11.2% aller Manner mit diesem Pensum (Veranderung von 3.5%). Bei den
Frauen sind die Veranderungen bei den Pensen bis 20%, resp. 40% zu finden, welche wie erwdhnt nicht
eindeutig interpretiert werden kénnen sowie bei einer Reduktion der Vollzeitstellen (90-100%) um 4.1%
(2026: 36.0%, 2021: 40.1%).

Altersverteilung nach Geschlecht
Die Altersverteilung nach Geschlecht gibt einen Hinweis auf mogliche Unterschiede in den Entwicklungs- und
Aufstiegsmoglichkeiten innerhalb der Organisation (Abbildung 7).

Altersverteilung Nicht-Fiihrungskrafte

71-100 &
0
66-70 216
70
61-65 o 1 ee ]
171 69

56-60 [ CEE—

251 141

51-55 . I
259 168
46-50 e 72
192 128
41-45 S 220 an |
212 127
36-40 S 18
199 121
31-35 2 .2
135 112
26-30 o 124 108 |
102 96
21-25 74 53|
32 45
0-20 108
27
-300 -200 -100 0 100 200 300

M Frauen 2025  ® Manner 2025 Frauen 2021 Manner 2021

Abbildung 7 Altersverteilung Mitarbeitende ohne Fiihrungsfunktion nach Geschlecht und Jahr. Frauen sind in Blau
dargestellt, M@nner in Orange.

Wie schon liber den gesamten Personalbestand ist auch bei den Mitarbeitenden ohne Fiihrungsfunktion der
Frauenanteil geringer als jener der Manner (liber alle Altersgruppen: 43% Frauen). Dies gilt auch fir jede
einzelne Altersklasse. Am geringsten ist die Untervertretung der Frauen in den 3 Altersklassen 26-30 (47%
Frauen), 31-35 (49% Frauen) und 36-40 (48% Frauen). Gerade die Phase des Eltern-Werden zeigt in dieser
Verteilung bei beiden Geschlechtern keinen «Knick», so dass davon auszugehen ist, dass die
Familiengriindung sich nicht negativ auf die Erwerbsbeteiligung auswirkt. Im Vergleich zu 2021 zeigt sich eine
leichte Verschiebung hin zu mehr Frauen, insbesondere in den jlingeren und mittleren Altersgruppen.
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Altersverteilung in Fiihrungspositionen nach Geschlecht

Gleiches wie fir die Altersverteilung generell gilt fir die Altersverteilung in Fiihrungspositionen (Abbildung
8). Die Altersverteilung nach Geschlecht gibt einen Hinweis auf mogliche Unterschiede in den Entwicklungs-
und Aufstiegsmoglichkeiten innerhalb der Organisation.

Altersverteilung Fihrungskrafte

61-65 72 - S
81 15
56-60 1w 2
100 28
51-55 106 3
129 34
46-50 . - R
89 27
41-45 77T
58 16
36-40 L S S
48 16
31-35 L2 19
11 17
26-30 391
4 4
21-25 oll1
0 1
0-20 ollt
00
-140 -120 -100 -80 -60 -40 -20 0 20 40

M Frauen 2025 ® Mdnner 2025 Frauen 2021 Manner 2021

Abbildung 8 Altersverteilung Mitarbeitende mit FlUhrungspositionen nach Geschlecht und Jahr. Frauen sind in Blau
dargestellt, M@nner in Orange.

Im Vergleich zu 2021 zeigt sich ein leichter Anstieg des Frauenanteils. Die Verteilung zeigt insgesamt einen
deutlich héheren Manneranteil in den Fiihrungsebenen mit nur 27.4% Frauen — gerade auch im Vergleich
zum Nicht-Kader (Abbildung 7). Auffallig ist, dass die starksten Altersgruppen (51-60 Jahre) zugleich den
niedrigsten Frauenanteil aufweisen. Umgekehrt sind die jlingeren Fiihrungskrafte zwischen 31 und 40 Jahren
etwas ausgewogener besetzt (40 Frauen versus 69 Manner). Es gibt einen «Knick» bei den Frauen im Alter
von 46-50 Jahren, welcher nicht mit der Phase des Elternwerdens zusammenhangen muss. Fiir das Jahr 2025
fallt auf, dass In den untersten Altersgruppen bis 30 Jahre die Frauen neu lbervertreten sind.

Lebensmodelle
Einen weiteren Hinweis auf Gleichstellung und mangelnde Forderung der Vereinbarkeit geben die gelebten
Lebensmodelle der Mitarbeitenden nach Geschlecht. Diese Auswertung kann nicht aus den Personaldaten
gezogen werden. Sie stammt aus der Mitarbeitenden-Befragung, bei der das Merkmal «Lebensmodell»
erhoben wurde.
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Lebensmodelle - Frauen 2021

m Single / Paar ohne Kinder ® Paar mit Kindern = Alleinerziehend

Lebensmodelle - Frauen 2026

m Single / Paar ohne Kinder ® Paar mit Kindern = Alleinerziehend

Lebensmodelle - Mé&nner 2021
2%

40%

® Single / Paar ohne Kinder = Paar mit Kindern = Alleinerziehend

Lebensmodelle - Manner 2026
2%

42%

Alleinerziehend

Paar mit Kindern

w Single / Paar ohne Kinder

Abbildung 9 Lebensmodelle nach Geschlecht. Oben die Zahlen vom Jahr 2021, unten diejenigen vom Jahr 2026. Links
und in blauer Farbung sind Frauen dargestellt, rechts und in oranger Farbung Méanner.

Bei der Befragung 2026 waren 56% der mannlichen kantonalen Mitarbeitenden alleinstehend oder in einer
Partnerschaft ohne Kinder (2021: 58%). 42% der Manner leben in einer Partnerschaft mit Kindern (2021: 40%)
und 2% sind alleinerziehende Vater. Bei den Frauen ist der Anteil alleinstehender oder in einer Partnerschaft
ohne Kinder lebender mit 70% (2021: 73%) deutlich hoher und jener in Partnerschaft mit Kindern mit 26%
deutlich tiefer (2021: 23%). Wie schon 2021 sind 4% der weiblichen kantonalen Mitarbeitenden
alleinerziehend. Gemass diesen Zahlen scheint die Kantonsverwaltung Graubiinden fir Mitter weniger
attraktiv zu sein als flir Vater, wobei natiirlich viele unterschiedliche Faktoren eine Rolle spielen.

Fazit

Der Frauenanteil in der Kantonsverwaltung Graubiinden ist zwischen 2021 und 2025 gestiegen (36.0% auf
40.2%), bleibt aber weiterhin deutlich unter dem schweizweiten Durchschnitt. Besonders markant ist die
Untervertretung in Filhrungsfunktionen: Im Kader liegt der Frauenanteil bei 27.4%, bei den
Dienststellenleitenden sogar bei 11.9%. Die Analyse der einzelnen Dienststellen zeigt zudem, dass bei 15
Einheiten der Anteil eines Geschlechts unter 30% liegt — acht davon mit untervertretenen Frauen. Aber es
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gibt auch 7 Dienststellen, bei denen weniger als 30% Manner angestellt sind. All dies weist darauf hin, dass
eine systematische Férderung von Geschlechterausgewogenheit mehrheitlich weiterhin fehlt.

Beim Arbeitsmodell zeigt sich ein Anstieg des Teilzeitanteils auf 38.5%, wobei ein Teil dieses Anstiegs auf
eine neue Erfassungsmethode zurilickzufiihren ist. Frauen arbeiten deutlich haufiger Teilzeit (46.0%) als
Manner (21.3%). Die Pensenverteilung hat sich insgesamt diversifiziert, doch zeigen die Verdnderungen bei
tiefen Pensen methodische Einfliisse und sind nur eingeschrankt interpretierbar.

Uber alle Altersklassen hinweg sind Frauen ausserhalb des Kaders nach wie vor weniger vertreten (43%),
auch wenn die Verteilung in den Altersgruppen zwischen 26 und 40 Jahren relativ ausgeglichen ist. Im Kader
ist die Geschlechterungleichheit starker ausgepragt, besonders in den Altersgruppen 51-60 Jahre. Jiingere
Flhrungskrafte zeigen ein etwas ausgewogeneres Bild und bei den unter 30-jdhrigen sind Frauen erstmals
in der Mehrheit. Zudem ist ein deutlicher Riickgang des Frauenanteils in der Altersgruppe 46-50 Jahre
erkennbar. Die Basis fir die zukiinftige Gleichstellung scheint sich zu verbessern, die aktuelle
Flihrungsebene bleibt aber mannerdominiert.

Die Daten zum Familienstatus weisen darauf hin, dass die Kantonale Verwaltung Graubinden fiir Mitter
weniger attraktiv zu sein scheint als fur Vater: Wahrend 42% der Manner in Partnerschaften mit Kindern
leben, trifft dies nur auf 26% der Frauen zu. Gleichzeitig ist der Anteil der kinderlosen Frauen deutlich
hoher. Die Griinde dafir sind sicher nicht monokausal, deuten jedoch auf strukturelle Unterschiede in der
Vereinbarkeit oder Wahrnehmung der Arbeitsbedingungen hin.
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Detailergebnisse aus den beiden Modulen Organisation und
Mitarbeitende

Die Detailergebnisse werden fiir die beiden Analyseinstrumente (Modul 1 Organisation und Modul 3
Mitarbeitende) zusammengefasst und entlang der 6 Einflussfaktoren geméass Modell UND anhand von 73
Einzelkriterien dargestellt®. Dabei wird jeweils zuerst das Kriterium genannt, kurz dessen Bedeutung fiir
Gleichstellung und Vereinbarkeit erldutert und dann die aktuelle Situation (2026) beim Kanton und die
Verdnderung seit 2021 aufgezeigt. Zum Schluss des jeweiligen Unterkapitels wird — kursiv gedruckt — die
Beurteilung 2021 und 2026 der Fachstelle UND, die auch im jeweiligen Kriterien-Titel schon dargestellt wird,
abgegeben und begriindet. Die Beurteilung griindet auf der Praxiserfahrung der Fachstelle UND, die auf der
Analyse und Beratung von mehreren hundert Organisationen des &ffentlichen und privaten Rechts beruht,
darunter auch knapp 80 Betriebe, die mit dem Pradikat UND ausgezeichnet wurden. Diesen Fundus an
Losungen und Umsetzungen ziehen wir als «Best Practice» fir die Bewertung hinzu. Die Beurteilung wird in
folgender Skala als Starke oder Herausforderung ausgedriickt:

(++): Starke

(+): eher Starke

(n): neutral

(-): eher Herausforderung
(-): Herausforderung

Ergibt sich eine Veranderung der Beurteilung (im Vergleich zu 2021), sind der neue Wert und der Titel fett
gedruckt

Einflussfaktor Zeit

Das Zeitmanagement ist einer der wichtigsten Einflussfaktoren auf die Lebensgestaltung der Mitarbeitenden
und damit auch auf die Gleichstellung der Geschlechter. Die Unterstiitzung seitens der Arbeitgeberin bezieht
sich dabei vor allem auf das Volumen (Beschéftigungsgrad, Sollzeiten, Ferien, etc.), die Flexibilitat und
Autonomie der Mitarbeitenden, Moglichkeiten von Auszeiten, Weiterbildungen etc.

Wochenarbeitszeit (n)
Die regulare Wochenarbeitszeit entscheidet direkt Gber die fir Ausserberufliches verbleibende Zeit und ist
daher zentral fur die Vereinbarkeit.

Die ordentliche Wochenarbeitszeit betrdagt 42 Stunden bei einem Vollzeitpensum. Tatsachlich arbeiten die
Mitarbeitenden jedoch 43 Stunden, um zusétzliche fiinf freie Tage im Jahr zu gewahren. Davon sind 2.5 Tage
fix im Kalender vorgegeben, wahren die Ubrigen 2.5 Tag frei gewahlt werden kénnen.

Beurteilung = (n): Das Kriterium Wochenarbeitszeit wird von der Fachstelle UND als neutral fiir die
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Bei einigen Verwaltungen und verschiedenen Unternehmen liegen
die Wochen-Stunden unter 42.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

4 Einige der 84 Kriterien sind zusammengefasst
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Feriendauer (n)
Die Feriendauer bestimmt die Zeit, die in langeren Einheiten fiir Ausserberufliches genutzt werden kann.
Damit werden viele Aktivitaten im ausserberuflichen Bereich erst moglich.

Die Feriendauer wurde mit der Revision des Personalgesetzes auf den 1. Januar 2023 wie folgt neu geregelt:

- 5 Wochen fir alle Mitarbeitenden bis 49 Jahre (vorher 4 Wochen)
- 6 Wochen fir Mitarbeitenden ab 50 Jahre (vorher 5 Wochen bis 59 Jahren und 6 Wochen ab 60
Jahren)

Beurteilung = (n-): Das Kriterium Feriendauer wird von der Fachstelle UND als neutral beurteilt. Mit der
Gesetzesrevision hat man sich den in der Privatwirtschaft géingigen L6sungen gendéhert.

Die Beurteilung hat sich gegeniiber der Beurteilung 2021 (-) verbessert.

Bildungszeit (++)

Gute Aus- und Weiterbildungsmaoglichkeiten der Mitarbeitenden fordern deren berufliche und personliche
Entwicklung sowie die Arbeitsmarktfahigkeit. Kann die Aus- und Weiterbildung voll oder teilweise zulasten
der reguldren Arbeitszeit getatigt werden, ist dies ein zusatzlicher Beitrag an die Vereinbarkeit der
Lebensinhalte.

Die Aus- und Weiterbildung ist in der PV (Art. 62 bis 66) geregelt. Bei der Anrechnung von Arbeitszeit wird
nach Interessengraden unterschieden:

- Liegt die Aus- und Weiterbildung im Giberwiegenden Interesse des Kantons, werden die gesamten
Lohnkosten Gbernommen.

- Liegt sie im beidseitigen Interesse, kénnen bis zu 100% der Lohnkosten Gibernommen werden.

- Liegt die Aus- und Weiterbildung ausschliesslich im privaten Interesse, werden keine Lohnkosten
getragen.

Der Entscheid liegt bei der Dienststelle nach Anhérung des Personalamtes. Belegen Mitarbeitende wahrend
des Dienstaltersurlaubs eine Aus- oder Weiterbildung, kann der Kanton pro Urlaubstag bis zu einem
Maximum von 30 Tagen zusatzliche bezahlte Aus- und Weiterbildungstage gewahren.

Zur Frage, wie gut sich die Mitarbeitenden in der Aus- und Weiterbildung geférdert fuhlen, sagen die
Umfrage-Teilnehmenden (Abbildung 10):

Werden Sie aktiv in der Aus- und Weiterbildung geférdert?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
alle Befragten 2021 (1747) 33% 34% 18% I s
alle Befragten 2026 (1588) 37% 33% 18% I
Ménner 2021 (1003) 36% 34% 18% I
Manner 2026 (893) 41% 34% 16% | A
Frauen 2021 (741) 28% 33% 17% I
Frauen 2026 (687) 32% 32% 20% I s

Ja Eher ja Eher nein  ®Nein = Weiss nicht

Abbildung 10 Férderung Aus-/Weiterbildung (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht).
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37% der Befragten fiihlen sich gut, 33% eher gut, 18% eher nicht und 8% nicht geférdert. Dies stellt gegenliber
2021 eine leichte Verbesserung dar. Die Frauen zeichnen nach wie vor ein leicht schlechteres Bild als die
Manner.

Beurteilung = (++): Das Kriterium Bildungszeit wird von der Fachstelle UND als Stérke der Kantonsverwaltung
Graubiinden beurteilt. Dies riihrt u.a. daher, dass Weiterbildungen unabhéingig von Dienstalter und
Beschdftigungsgrad gewdhrt werden und folglich Teilzeitmitarbeitende nicht schlechter gestellt sind.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

Beschdftigungsgrad (n)

Ein wichtiges Kriterium fir eine gute Vereinbarkeit ist die Moglichkeit der Mitarbeitenden, den von lhnen
gewlinschte Beschéaftigungsgrad wahlen und bei Bedarf (temporar oder dauerhaft) anpassen (Reduktion oder
Erhéhung) zu kénnen. Voraussetzung fir die Wahl des Beschaftigungsgrades ist, dass bei den einzelnen
Stellen Spielrdume fir den Beschéaftigungsgrad bestehen. Dabei kommt es weniger auf die absolute Hohe des
Pensums einer Stelle an (z.B. 100%-Stelle oder 20%-Stelle), sondern auf die Breite des Spielraums (z.B. von
40% bis 100%), die der Betrieb fiir die Stelle gewahren kann. Betriebseinheiten mit vielen Mitarbeitenden
haben hier oft mehr Moglichkeiten, weil gleiche Funktionen mehrfach vorkommen.

Eine Anpassung des Beschdaftigungsgrades ist in der kantonalen Verwaltung grundsatzlich méglich und
benotigt keinen speziellen Grund wie etwa Elternschaft oder die Betreuungspflicht fir Angehorige, sodass
alle Mitarbeitenden prinzipiell gleichbehandelt werden. Mit der Revision des Personalgesetzes per 1. Januar
2023 und der entsprechenden Anpassung der Personalverordnung besteht fiir Eltern neu bei Geburt oder
Adoption von Kindern der Anspruch, den Beschaftigungsgrad um maximal 20% zu reduzieren und ihn
innerhalb von 3 Jahren dann wieder auf den urspriinglichen Beschaftigungsgrad anzupassen.

Die Leitenden der Dienststellen und Departementssekretariate schatzen ihre Moglichkeiten zur Gewahrung
von Spielrdumen beim Beschaftigungsgrad wie folgt ein (Abbildung 11):

Wie gross ist der Spielraum fiir die Mitarbeitenden bei der Wahl/Festlegung ihres
individuellen Beschiftigungsgrads?

Anteil Mitarbeitende 2021 59% 28% 8%
Anteil Mitarbeitende 2026 52% 35% %R
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
< 20 Stellenprozente 20 bis < 40 Stellenprozente 40 bis < 60 Stellenprozente W 60+ Stellenprozente

Abbildung 11 Spielraum Wahl/Festlegung Beschéftigungsgrad (Einschatzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben
zeigen, bei welchem Anteil der Mitarbeitenden die jeweilige Aussage zutrifft / der Spielraum gegeben ist.).

Bei 52% der Mitarbeitenden (2021: 59%) kénnen beim Beschéaftigungsgrad nur kleinere Spielrdume von unter
20% gewadhrt werden, also kann z.B. nicht von 100% auf 80% reduziert werden: Viele Funktionen sind in den
einzelnen Dienststellen und Departementssekretariaten nur mit einer (Voll- oder Teilzeit-) Stelle dotiert. Oft
spielt hier aber auch der Budgeteffekt in dem Sinne eine Rolle, als dass Budgets verloren gehen, wenn Stellen
langerfristig nicht gemdss vorgesehenen Stellenprozenten besetzt sind. Ein Spielraum von 20% bis 40% ist
nach Einschdtzung der Leitenden fir 35% der Mitarbeitenden (2021: 28%) moglich. Einige wenige
Dienststellen / Departementssekretariate (9%) nennen einen recht grossen Spielraum von 40% und mehr bei
den moglichen Beschéftigungsgraden.
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Die Befragung der Mitarbeitenden (Abbildung 12) nach dem Wunschpensum zeigt folgendes Bild:

Entspricht |hr Beschéftigungsgrad Ihrem Wunsch?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 100%
alle Befragten 2021 (1747) 79% s+ [ -
alle Befragten 2026 (1588) 85% % [ 2>

Manner 2021 (1003) 80% s | -
Ménner 2026 (893) 86% s% [
Frauen 2021 (741) 9% s [ -
Frauen 2026 (687) 84% oo [

Ja Nein, aus privaten Grunden keine Anpassung moglich m Nein, aus betrieblichen Grinden keine Anpassung maglich Weiss nicht

Abbildung 12 Befragung Mitarbeitende nach Wunschpensum (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und
Geschlecht)

7% der Mitarbeitenden (Manner 7%, Frauen 8%) sagen, dass sie aus betrieblichen Griinden nicht den von
ihnen gewiinschten Beschéaftigungsgrad haben. Diese Werte sind besser als im 2021 (12% bzw. 13%).

Beurteilung = (n): Das Kriterium Spielraum beim Beschdftigungsgrad wird von der Fachstelle UND gesamthaft
neutral fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Viele Organisationen des UND-Benchmarks bieten
deutlich héhere Spielrdume. Der Wert von 7% Mitarbeitenden, die aus betrieblichen Griinden nicht ihren
gewilinschten Beschdftigungsgrad haben, hat sich verbessert.

Die Bewertung hat sich gegeniiber 2021 verbessert (-).

Autonomie Arbeitstage (n)

Je autonomer die Mitarbeitenden die Tage, an denen sie ihrem Erwerb nachgehen, selbst wahlen und auch
kurzfristig wechseln kénnen, desto einfacher kann der Beruf mit den anderen Lebensinhalten koordiniert
werden. Dies betrifft vor allem Teilzeitmitarbeitende.

Vom Personalrecht her bestehen bei der Wahl der Arbeitstage wenige Vorgaben. Als ordentliche Arbeitstage
gelten die normalen Arbeitstage ohne diejenigen, die auf Feiertage fallen. Die Festlegung der Arbeitstage der
einzelnen Mitarbeitenden liegt bei den Leitenden der Dienststellen- und Departementssekretariate. Diese
schatzen die Moglichkeiten fiir ihre Mitarbeitenden wie folgt ein (Abbildung 13):

Kénnen die Mitarbeitenden die Arbeitstage nach ihren Bediirfnissen festlegen?
(soweit ihr Beschaftigungsgrad dafiir Spielraum bietet und soweit es das Gesetz
erlaubt)

Anteil Mitarbeitende 2021 20% 22% 25%
Anteil Mitarbeitende 2026 34% 28% 9%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ja Weitgehend Eingeschrankt M Nein

Abbildung 13 Festlegen Wochentage (Einschatzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben zeigen, bei welchem Anteil
der Mitarbeitenden die jeweilige Aussage zutrifft.)
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Die Spannbreite der Antworten ist relativ hoch: Es gibt Dienststellen / Departementssekretariate mit einem
sehr hohen Anteil an Mitarbeitenden, die sehr autonom sind, aber auch solche Dienststellen /
Departementssekretariate mit einem tiefen Anteil oder gar keinen Mitarbeitenden, die ihre Arbeitstage
selbst bestimmen kénnen (Details nicht in der Abbildung gezeigt). Die Einschatzung der Leitenden hat sich
insgesamt aber um einiges verbessert: 34% bzw. 28% aller Mitarbeitenden kénnen ganz oder weitgehend die
Arbeitstage nach ihren BedUrfnissen festlegen (Befragung 2021: 20% bzw. 22%).

Bei der grundsatzlichen Wahl des Arbeitstages (Abbildung 13) zeigt sich ein weniger positives Bild als bei den
kurzfristigen Wechselmoglichkeiten (Abbildung 14).

Kénnen die Mitarbeitenden ihre Arbeitstage nach ihren Bediirfnissen fallweise kurzfristig
wechseln? (soweit ihr Beschaftigungsgrad dafiir Spielraum bietet und soweit es das Gesetz

erlaubt)
Anteil Mitarbeitende 2021 33% 18% 30%
Anteil Mitarbeitende 2026 39% 29% 13%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ja Weitgehend Eingeschrankt m Nein

Abbildung 14 Wechsel Arbeitswochentage (Einschatzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben zeigen, bei welchem
Anteil der Mitarbeitenden die jeweilige Aussage zutrifft.)

Besonders flexibel sind jene Dienststellen / Departementssekretariate, die keinen Schichtbetrieb oder wenig
bis keinen Kundenkontakt haben (Details nicht in der Abbildung gezeigt). Insgesamt wurde aber auch bei
dieser Frage besser bewertet als noch vor 5 Jahren: 39% bzw. 29% der Mitarbeitenden kdnnen die Arbeitstage
ganz oder weitgehend kurzfristig wechseln (2021 waren es noch 33% bzw. 18%).

Die Befragung der Mitarbeitenden zeigt folgendes Bild:

Kénnen Sie selber festlegen, an welchen Wochentagen Sie arbeiten?

0% 10% 20% 30% 0% 50% 60% 70% 0% 90% 100%
alle Befragten 2021 (1747) 19% 26% 13% _ 3%
alle Befragten 2026 (1588) 30% 29% 1% -
Ménner 2021 (1003) 16% 23% 13% I -
Manner 2026 (893) 26% 27% 12% -
Frauen 2021 (741) 24% 30% 12% T
Frauen 2026 (687) 34% 3% we [ -

Ja mEherja = Ehernein MNein =Weiss nicht

Abbildung 15 Festlegung Wochentage (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)

39% der Mitarbeitenden sagen aus, dass Sie die Wochentage, an denen sie fiir den Kanton arbeiten, nicht
(28%) oder schlecht (11%) selbst festlegen kénnen. Bei den Frauen sind es weniger (22% bzw. 10%), was aber
damit zusammenhangt, dass Frauen mehr in Teilzeit arbeiten und vor allem bei Teilzeitpensen die Festlegung
der Arbeitstage von Relevanz ist. Diese Werte sind um einiges tiefer als in der Befragung 2021
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Beurteilung = (n): Das Kriterium Autonomie Arbeitstage wird von der Fachstelle UND gesamthaft noch als eine
gewisse Herausforderung der Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Es bestehen je nach betrieblichen
Anforderungen sehr grosse Unterschiede zwischen den Dienststellen / Departementssekretariate. Auch bei
herausfordernden betrieblichen Rahmenbedingungen muss nach Lésungen gesucht werden, um diesen Aspekt
zu verbessern.

Die Beurteilung hat sich gegeniiber 2021 (-) verbessert.

Autonomie Tagesarbeitszeiten (+)

Je autonomer die Mitarbeitenden die Tageszeiten, zu denen sie ihrem Erwerb nachgehen, selbst bestimmen
und auch kurzfristig anpassen kénnen, desto einfacher kann der Beruf mit den anderen Lebensinhalten
koordiniert werden.

Die kantonale Verwaltung bietet verschiedene Arbeitszeitmodelle (siehe AzV) an:

- Fixe Arbeitszeiten

- Monatsarbeitszeit mit Gleit- und Blockzeiten und einem maximalen/minimalen monatlichen Saldo
von +/- 50 Stunden (kann im Ausnahmefall auf +/- 100 Stunden erh6ht werden)

- Jahresarbeitszeitmodell mit Gleit- und Blockzeiten und einem maximalen/minimalen jahrlichen
Saldo von +/- 50 Stunden (kann im Ausnahmefall auf +/- 100 Stunden erhéht werden)

Die grosse Mehrheit der Dienststellen / Departementssekretariate verwendet das Jahresarbeitszeitmodell.
Bei den relativ wenigen Dienststellen / Departementssekretariate mit Schichtbetrieb kommt meist das
Modell mit fixen Arbeitszeiten zum Einsatz. Die Leitenden der Dienststellen und Departementssekretariate
schatzen die Moglichkeiten fir Ihre Mitarbeitenden wie folgt ein:

Kénnen die Mitarbeitenden die Tageszeiten, an denen sie fiir Ihre Organisation arbeiten, nach
ihren Bediirfnissen festlegen? (soweit es das Gesetz erlaubt)

Anteil Mitarbeitende 2021 21% 25% 33%
Anteil Mitarbeitende 2026 18% 21% 47%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ja Weitgehend Eingeschrankt M Nein

Abbildung 16 Festlegung Tageszeiten (Einschatzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben zeigen, bei welchem Anteil
der Mitarbeitenden die jeweilige Aussage zutrifft.)

14% aller Mitarbeitenden haben laut Einschdtzung der Leitenden keine Wahlmoglichkeiten bei den
Tagesarbeitszeiten. Dies ist weniger als 2021, als 20% der Mitarbeitenden keine Wahlmaoglichkeiten hatten.
Allerdings wird die freie (18%) oder weitgehende freie (21%) Wahl geringer eingeschatzt als 2021 (21% und
25%). Stark zugenommen hat der Anteil derjenigen, die eine eingeschrankte WahImaoglichkeit haben (neu
47%).
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Konnen die Mitarbeitenden die Tageszeiten, an denen sie fiir Ihre Organisation arbeiten, nach
ihren Bediirfnissen fallweise kurzfristig &ndern? (soweit es das Gesetz erlaubt)

Anteil Mitarbeitende 2021 26% 20% 40%
Anteil Mitarbeitende 2026 31% 15% 39%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ja Weitgehend Eigeschrénkt m Nein

Abbildung 17 Andern Tageszeiten (Einschitzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben zeigen, bei welchem Anteil der
Mitarbeitenden die jeweilige Aussage zutrifft.)

Beim Wechsel der Tagesarbeitszeiten (Abbildung 17) hat sich die Einschdtzung der Leitenden kaum verédndert:
Nach wie vor kénnen 15% aller Mitarbeitenden die Tagesarbeitszeiten nicht, resp. 39% eingeschrankt
kurzfristig andern.

Die Befragung der Mitarbeitenden zeigt folgendes Bild (Abbildung 18):

Konnen Sie sich die tagliche Arbeitszeit selber einteilen (Arbeitsbeginn, - ende, Mittagszeit etc.)?

0% 0% 20% 30% 0% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
alle Befragten 2021 (1747) 39% 29% 13% T
alle Befragten 2026 (1588) 48% 28% s% [
Manner 2021 (1003) 38% 29% 1% _
Manner 2026 (893) 48% 25% s% [
Frauen 2021 (741) 0% 29% 15% I e% o
Frauen 2026 (687) 8% 2% 7% |
Ja wEherja Eher nein mNein =Weiss nicht

Abbildung 18 Einteilung Arbeitszeit (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)

Die Mehrheit der Mitarbeitenden (76%) kann die Tagesarbeitszeiten mehr oder weniger selbst festlegen
(2021: 68%). 16% konnen die tagliche Arbeitszeit gar nicht, 8% eher nicht selber bestimmen. Insgesamt
beurteilten die Mitarbeitenden diese Frage etwas positiver als 2021.

Beurteilung = (+): Das Kriterium Autonomie Arbeitszeiten wird aufgrund der Ergebnisse der Mitarbeitenden-
Befragung von der Fachstelle UND gesamthaft eher als Stirke der Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt.

Die Bewertung fillt gegeniiber 2021 leicht besser aus, bleibt im Gesamteindruck aber unverdndert (+).

Erwartung Erreichbarkeit (+)

Wie stark die Mitarbeitenden (iber ihre eigene Erreichbarkeit bestimmen kénnen, ist zentral fiir das
"Boundary Management". Es bezeichnet den Umgang mit der Abgrenzung zwischen den Lebensinhalten.
Abgrenzungsbedirfnisse und -strategien sind individuell unterschiedlich, weshalb dussere Erwartungen an
die Erreichbarkeit die Vereinbarkeit der einzelnen Mitarbeitenden mehr oder weniger stark beeintrachtigen
kdnnen.

Die Erwartung an die Erreichbarkeit der Mitarbeitenden ausserhalb der Arbeitszeit wird auf der Ebene der
Dienststellen und Departementssekretariate geregelt und ist funktionsabhidngig. Die Leitenden der
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Dienststellen und Departementssekretariate schatzen die Erwartung an die Erreichbarkeit der
Mitarbeitenden wie folgt ein:

Wie haufig wird von den Mitarbeitenden erwartet, dass sie in ihrer Freizeit erreichbar sind (z.B.
Mail, Telefon, Messenger)?

Anteil Mitarbeitende 2021 47% 46% 5% 22
Anteil Mitarbeitende 2026 57% 33% 9% §
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Nie Selten Eher Oft mOft

Abbildung 19 Erreichbarkeit in der Freizeit (Einschatzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben zeigen, bei welchem
Anteil der Mitarbeitenden die jeweilige Aussage zutrifft.)

Vom Gros der Mitarbeitenden (90%) wird nicht oder nur ausnahmsweise erwartet, dass sie ausserhalb ihrer
Arbeitszeiten erreichbar sind. Von 57% der Mitarbeitenden wird gar nicht erwartet, dass sie erreichbar, was
eine Verbesserung gegenliber 2021 darstellt (47%). 33% sollten selten erreichbar sein (2021: 46%). Der Anteil
der Mitarbeitenden, die eher oft erreichbar sein sollten, ist von 5% auf 9% gestiegen.

Die Befragung der Mitarbeitenden zeigt ein verbessertes Bild:

Wie haufig wird von lhnen erwartet, dass Sie ausserhalb |hrer normalen Arbeitszeit erreichbar sind?

0% 10% 20% 30% 0% 50% 0% 70% 80% 0% 100%
alle Befragten 2021 (1747) [ RSN ¢ 8% 1% 28% 3%
alle Befragten 2026 (1538) | N RSN 8% 41% 32% 2%
manner 2021 (1003) [ N - 10% 40% 20% 2%
manner 2026 (293) [ HNNNIDIIIIE ¢ 9% 0% 23% 3%
Frauen 2021 (741) [N &% +% 1% 39% 4%
Frauen 2026 (687) [l 4% &% 43% 43% 2%

m Taglich Wachentlich 1 bis 2 mal Monatlich 1 bis 2 mal Nur ausnahmsweise Nie Weiss nicht

Abbildung 20 Erreichbarkeit ausserhalb der normalen Arbeitszeit (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und
Geschlecht)

11% (2021: 13%) aller Befragten sagen, dass von lhnen erwartet wird, dass sie taglich ausserhalb der
normalen Arbeitszeit erreichbar sind, 8% (2021:6%) sagen wochentlich 1- bis 2-mal. Bei den befragten Frauen
ist die Erwartung an die Erreichbarkeit deutlich geringer (6% und 6%), was wohl einerseits damit zu tun hat,
dass mehr Frauen Teilzeit arbeiten und andererseits damit, dass weniger Frauen in Kaderpositionen sind.

Beurteilung = (+): Die Erwartung an die Erreichbarkeit ausserhalb der Arbeitszeit wird von der Fachstelle UND
gesamthaft eher als Stdrke der Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Best Practice Organisationen gehen
noch weiter und schaffen z.T. noch bewusster eine Kultur der Trennung von Beruf und Privatleben und stiitzen
diese liber klare Regelungen (z.B. Umgang mit E-Mail am Wochenende).

Die Bewertung fillt gegeniiber 2021 leicht besser aus, bleibt im Gesamteindruck aber unverdndert (+).
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Dauer Mutterschaftsurlaub (n)

Die Dauer des Mutterschaftsurlaubs ist entscheidend dafiir, wie gut sich Beruf und Familie nach der Geburt
vereinbaren lassen und welche familidren Strukturen sich fir die kiinftige Lebensgestaltung herausbilden
kénnen. Kinderbetreuung ist ein zentrales Thema von Vereinbarkeit und Gleichstellung.

Der offizielle, bezahlte Mutterschaftsurlaub betrdgt 16 Wochen. Zur Verlangerung des Mutterschaftsurlaubs
besteht die Moglichkeit von unbezahltem Urlaub (PV Art. 55). Die Bewilligung ist in der Kompetenz der
Dienststelle. Der Urlaub fiir Adoption liegt mit der Anderung der Personalverordnung per 1. Januar 2026 neu
bei 13 Tagen (vormals 5 Tage).

Beurteilung = (n): Das Kriterium Dauer des Mutterschaftsurlaubs wird von der Fachstelle UND gesamthaft
weder als besondere Stéirke noch als Herausforderung der Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Sie liegt
2 Wochen liber der bundesgesetzlichen Regelung von 14 Wochen. 16 Wochen haben auch diverse andere
offentliche Verwaltungen, z.T. noch mehr. Ein Anrecht auf (unbezahlte) Verldngerung besteht nicht.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

Dauer Vaterschaftsurlaub (n)

Die Dauer des Vaterschaftsurlaubes ist entscheidend dafiir, wie gut sich Beruf und Familie nach der Geburt
vereinbaren lassen und welche familidren Strukturen sich fiir die kiinftige Lebensgestaltung herausbilden
konnen. Kinderbetreuung ist ein zentrales Thema von Vereinbarkeit und Gleichstellung.

Der offizielle, bezahlte Vaterschaftsurlaub betrdgt mit der Anderung der Personalverordnung seit dem 01.
Januar 2026 13 Tage, fir die Geburt eines Kindes (vormals 10 Tage) oder die Aufnahme des Kindes bei
Adoption (vormals 5 Tage). Zur Verldngerung des Vaterschaftsurlaubs besteht die Moglichkeit von
unbezahltem Urlaub (PV Art. 55). Die Bewilligung ist in der Kompetenz der Dienststelle. Ein Anrecht auf
(unbezahlte) Verlangerung besteht nicht.

Beurteilung = (-): Das Kriterium Dauer des Vaterschaftsurlaubs wird von der Fachstelle UND gesamthaft eher
als Herausforderung fiir die Kantonsverwaltung Graubtinden beurteilt. Die Bundesverwaltung (4 Wochen) und
diverse andere kantonale Verwaltungen bieten ihren Viitern grossziigigere L6sungen.

Die Beurteilung hat sich gegeniiber 2021 (-) verbessert.

Urlaub Angehérigenbetreuung/-pflege (-)

Viele Erwerbstatige missen in ihrem privaten Umfeld Kinder oder Angehdrige betreuen oder pflegen. Vor
allem die Angehorigenbetreuung/-pflege stellt haufig eine Zusatzbelastung dar, die oft schwer planbar ist.
Eine gute Vereinbarkeit mit dem Beruf ist deshalb besonders wichtig.

Der Kanton gewahrt gemass PV Art. 56 bei Krankheit eigener Kinder oder pflegebediirftiger Personen
maximal 3 Tage pro Fall, ausser bei Kindern beschrankt auf 10 Tage im Jahr. Ein Anrecht auf Verlangerung
dieses bezahlten Urlaubs besteht nicht. Eine solche kann aber gemass PV durch das Departement nach
Anho6rung des Personalamtes in besonderen Fallen gewahrt werden. Seit 1. Januar 2026 ist der Anspruch auf
einen Urlaub von maximal 14 Wochen fir pflegebedirftige, verunfallte oder schwer erkrankte Kinder in der
PV umgesetzt, den es auf Bundesebene bereits seit 1.7.2021 gibt.

Die Befragung der Mitarbeitenden ergab folgendes Bild:
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Erachten Sie die Méglichkeiten, Urlaub fiir die Betreuung kranker/pflegebediirftiger Kinder oder Angehériger zu
beziehen, als genligend?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
alle Befragten 2021 (1747) 15% 19% 10% 6% | 50%
alle Befragten 2026 (1588) 23% 20% 7% 45%
Ménner 2021 (1003) 18% 22% 9% 5% | 46%
Ménner 2026 (893) 26% 21% 7% [ 2%
Frauen 2021 (741) 12% 15% 12% [e% | 56%
Frauen 2026 (687) 19% 20% 7% [ 49%

Ja Eher ja Eher nein ®Nein = Weiss nicht
Abbildung 21 Antworten Betreuungsurlaub Angehérige (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)

23% der Befragten erachten die Urlaubsmdglichkeiten fiir Angehdrigenbetreuung/-pflege als genigend
(2021: 15%) und 20% als eher gentigend (2021: 19%). 7% bzw. 4% finden, die Méglichkeiten seien wenig oder
ungeniigend, was eine leichte Verbesserung gegenliber 2021 ist (10% und 6%). Ein grosser Teil der Befragten,
namlich 45% (2021: 50%) gaben «Weiss nicht» an. Einer der Griinde kénnte sein, dass sie nicht betroffen sind
und/oder es wirklich nicht wissen.

Beurteilung = (-): Die Dauer des Urlaubs fiir Angehérigenbetreuung/-pflege wird von der Fachstelle UND
gesamthaft eher als Herausforderung fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Es fehlen klar
geregelte erweiterte Anspriiche, wie sie andere Organisationen der éffentlichen Hand kennen.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

Unbezahlter Urlaub (+)

Unbezahlter Urlaub bietet den Mitarbeitenden die Moglichkeit von Auszeiten fur persénliche Regeneration,
Weiterentwicklung, soziales Engagement, zusatzliche Elternzeit etc. und trdgt so massgeblich zu einer
langfristigen Vereinbarkeit bei.

Der Kanton bietet generell die Moglichkeit von unbezahltem Urlaub (PV Art. 55), wobei in vereinfachter Form
insgesamt 10 Tage pro Jahr als eine Art «Ferienkauf» bezogen werden kdnnen. Die Bewilligung ist in der
Kompetenz der Dienststellen und Departementssekretariate.

Die Befragung der Mitarbeitenden zum unbezahlten Urlaub ergibt folgendes Bild:
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Erachten Sie die Moglichkeiten, langeren unbezahlten Urlaub zu beziehen, als geniigend?

0% 10% 20% 30% a0% 50% 60% 0% 80% 0% 100%
alle Befragten 2021 (1747) 13% 18% 14% % 429
alle Befragten 2026 (1588) 24% 20% 10% 7% | 39%
Manner 2021 (1003) 14% 19% 14% [ 39%
Manner 2026 (893) 25% 21% w. [ 36%
Frauen 2021 (741) 12% 16% 13% % 46%
Frauen 2026 (687) 22% 19% 10% [Ten | 42%
Ja wEherja = Ehernein WNein =Weiss nicht

Abbildung 22 Unbezahlte Urlaube (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)

44% (2021: 31%) der Befragten sind voll oder eher zufrieden mit den Maoglichkeiten, unbezahlten Urlaub zu
beziehen, 17% (2021: 29%) eher nicht oder nicht. 39% kennen die Moglichkeiten nicht. Die Manner beurteilen
die Moglichkeiten etwas positiver (46% positive Nennungen, bei den Frauen 41%).

Beurteilung = (+): Das Kriterium unbezahlter Urlaub wird von der Fachstelle UND gesamthaft eher als Stérke
der Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Es besteht die unkomplizierte Mdglichkeit von Ferienkauf.
Ausserdem ist unbezahlter Urlaub nicht an bestimmte Griinde geknliipft, sondern prinzipiell fiir alle méglich.

Die Beurteilung ist gegentiber 2021 unverdndert.

Mitgestaltung Einsatz-/Arbeitsplanung (+)

Wenn Mitarbeitende die Einsatzplanung (spezifisch im Schichtbetrieb) bzw. die Arbeitsplanung (in jedem
Arbeitsverhaltnis) beeinflussen kdnnen, eréffnet sich ihnen die Moglichkeit, Beruf und weitere Lebensinhalte
gezielt nach ihren Bedirfnissen zu koordinieren, was die Vereinbarkeit erhéht.

Die Einsatz-/Arbeitsplanung liegt in der Kompetenz der Leitungen der Dienststellen und
Departementssekretariate. Diese sehen die Mitgestaltungsmoglichkeiten ihrer Mitarbeitenden wie folgt:

Kénnen die Mitarbeitenden die Einsatz- und/oder Arbeitsplanung nach ihren Bediirfnissen
mitgestalten?

Anteil Mitarbeitende 2021 18% 50% 27%
Anteil Mitarbeitende 2026 34% 43% 19%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ja Weitgehend Eingeschrankt M Nein

Abbildung 23 Einsatz-/Arbeitsplanung (Einschatzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben zeigen, bei welchem Anteil
der Mitarbeitenden die jeweilige Aussage zutrifft.)
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Nach Einschatzung der Leitenden der Dienststellen und Departementssekretariate kénnen 77% der

Mitarbeitenden die Planung gut mitgestalten (Abbildung 23), was eine Verbesserung gegeniiber 2021
darstellt (68%).

Ein ahnliches Bild ergibt die Befragung der Mitarbeitenden (Abbildung 24):

Kénnen Sie die Einsatz- bzw. Arbeitsplanung nach lhren Bediirfnissen mitgestalten?

0% 10% 20% 30% a0% 50% 60% 70% 0% 0% 100%
alle Befragten 2021 (1747) 32% 39% 16% I ;-
alle Befragten 2026 (1588) 0% 40% 12% -
Manner 2021 (1003) 31% 4% 16% | 43
Ménner 2026 (893) 42% 40% 12% | B
Frauen 2021 (741) 34% 7% 16% I -
Frauen 2026 (687) 38% 40% 12% B
Ja Eher ja Eher nein ®Nein = Weiss nicht

Abbildung 24 Mitgestaltung Einsatz-/Arbeitsplanung (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)

80% der Befragten kdnnen ihre Bediirfnisse gut einbringen (2021: 71%). Unterschiede nach Geschlecht gibt
es nur sehr geringe (Abbildung 24).

Erfolgt die Einsatz- bzw. Arbeitsplanung fiir lhre Bediirfnisse zum richtigen Zeitpunkt?

0% 10% 20% 30% 0% 50% 60% 70% 80% 20% 100%
alle Befragten 2021 (1747) 39% 42% s [l
alle Befragten 2026 (1588) 47% 38% 7% . 6%
Manner 2021 (1003) 36% 45% 9% B
Ménner 2026 (893) 48% 40% o% %
Frauen 2021 (741) 43% 37% 6% - 10%
Frauen 2026 (687) 47% 36% s% Bl o
Ja Eher ja Eher nein mNein = Weiss nicht

Abbildung 25 Zeitpunkt Einsatz-/Arbeitsplanung (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)

Fur 85% der Befragten stimmt der Zeitpunkt der Einsatz-/Arbeitsplanung (2021: 81%) Unterschiede nach
Geschlecht gibt es nur sehr geringe (Abbildung 25).

Beurteilung = (+): Das Kriterium Mitgestaltung der Einsatz-/Arbeitsplanung wird von der Fachstelle UND

gesamthaft eher als Stérke der Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Gemessen an Best Practice sind die
Werte gut bis sehr gut.

Die Bewertung fillt gegeniiber 2021 leicht besser aus, bleibt im Gesamteindruck aber unverdndert (+).
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Ferienplanung (++)

Fir die Koordination mit ausserberuflichen Verpflichtungen und Interessen (z. B. Schulferien, Ferienplan von
Partnerin oder Partner, Termine flr Aktivitdten) ist es fir Mitarbeitende zentral, die Ferienplanung
mitgestalten zu kénnen.

Die Ferienplanung ist in der Kompetenz der Dienststellen und Departementssekretariate.:

Beriicksichtigt Ihr Betrieb die Beduirfnisse der Mitarbeitenden bei der Ferienplanung?

Anteil Mitarbeitende 2021 64% 31% (i} 5% |
Anteil Mitarbeitende 2026 81% 15%  ofgA
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Ja Eher ja Eher nein M Nein

Abbildung 26: Ferienplanung Bedurfnisse Mitarbeitende (Einschatzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben zeigen,
bei welchem Anteil der Mitarbeitenden die jeweilige Aussage zutrifft.)

Die Leitenden sind mehrheitlich der Meinung, dass die Bedirfnisse der Mitarbeitenden gut in die
Ferienplanung einfliessen (Abbildung 26)

Die Befragung der Mitarbeitenden bestatigt dieses Bild:

Konnen Sie lhre Ferien entsprechend lhren Bediirfnissen beziehen?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
alle Befragten 2021 (1747) 51% 40% [
alle Befragten 2026 (1588) 57% 37% 3% ."
Manner 2021 (1003) 51% 39% 6% [
Ménner 2026 (893) 60% 35% 3% -
Frauen 2021 (741) 51% 0% 4 [
Frauen 2026 (687) 54% 40% 3% [l

Ja Eherja = Ehernein ®Nein =Weiss nicht

Abbildung 27: Ferienplanung Bedrfnisse (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)

Nur 2% der Befragten kénnen die Ferien nicht nach ihren Bediirfnissen beziehen, 3% konnen dies eher nicht.
Unterschiede nach Geschlecht gibt es kaum. Die lberwiegende Mehrheit kann ihre Ferien nach ihren
Bediirfnissen beziehen.

Beurteilung = (++): Das Kriterium Ferienplanung wird von der Fachstelle UND gesamthaft als Stdrke der
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Gemessen an Best Practice Unternehmen sind die Werte sehr gut.

Die Bewertung fdllt gegeniiber 2021 nochmals besser aus, bleibt im Gesamteindruck aber unverdndert (++).
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Kurzfristiger Freitagebezug (++)
Kurzfristige Freitage erlauben es, Beruf und ausserberufliche Aktivitditen auch dann konfliktfrei zu

koordinieren, wenn ein langer Planungsvorlauf nicht zweckmadssig oder gar nicht moglich ist (z. B. bei nicht
vorhersehbaren familidren Ereignissen).

Der Bezug einzelner freier Tage (ob Kompensationen oder unbezahlte Tage) ist in der Kompetenz der
Dienststellen und Departementssekretariate.

Kdénnen Mitarbeitende kurzfristig Freitage beziehen?

Anteil Mitarbeitende 2021 89%
Anteil Mitarbeitende 2026 89%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Ja mNein

Abbildung 28: Bezug kurzfristiger Freitage (Einschatzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben zeigen, bei welchem
Anteil der Mitarbeitenden die jeweilige Aussage zutrifft.)

Die Leitenden schatzen die Moglichkeiten der Mitarbeitenden, kurzfristig Freitage zu beziehen, als hoch ein
(89%), was exakt der Einschatzung im Jahr 2021 entspricht (Abbildung 28). Schwierig ist dies vor allem in
Schichtbetrieben mit festen Dienstplanen (nicht in der Grafik gezeigt). Wo moglich wird hier nach
Abtauschmaoglichkeiten im Team gesucht.

Die befragten Mitarbeitenden betrachten die Moglichkeiten als etwas weniger gut als die Leitenden, aber
besser als im 2021:

Kénnen Sie kurzfristig freie Tage beziehen?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 20% 100%
alle Befragten 2021 (1747) 48% 34% 10% -
Jlle Befragten 2026 (1588) 56% 31% s% [
Miinner 2021 (1003) 49% 33% 1% | B
Ménner 2026 (893) 59% 28% s% R
Frauen 2021 (741) 47% 35% 0% [Tl
Frauen 2026 (687) 53% 34% s% [l
Ja mEherja =Ehernein WNein =Weiss nicht

Abbildung 29: Bezug kurzfristiger Freitage (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)

4% der Befragten haben keine, 8% eher keine Méglichkeit, kurzfristig Freitage zu beziehen. 87% der Befragten

beurteilten diese Frage positiv, sie kénnen (eher ja / ja) kurzfristig freie Tage beziehen. Unterschiede nach
Geschlecht gibt es kaum.

Beurteilung = (++): Das Kriterium kurzfristiger Freitagebezug wird von der Fachstelle UND gesamthaft als
Stdrke der Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Gemessen an Best Practice sind die Werte sehr gut.

Die Bewertung fillt gegeniiber 2021 nochmals besser aus, bleibt im Gesamteindruck aber unverdndert (++).
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Kurzabwesenheiten: (++)

Spontane Abwesenheiten sind fiir die Vereinbarkeit wichtig, wenn es um Unvorhergesehenes geht, z. B.
kurzfristige arztliche Termine oder Abholen eines Kindes.

Kurzfristige Absenzen werden auf der Ebene der Dienststellen und Departementssekretariate geregelt. Sie
sind prinzipiell Uberall méglich, sofern Stellvertretungen organisiert werden kénnen und der Betrieb
aufrechterhalten wird (Bedienung Schalter etc.).

Die Leitenden der Dienststellen und Departementssekretariate schiatzen die Moglichkeiten Ihrer
Mitarbeitenden wie folgt ein:
Sind spontane Kurzabwesenheiten zur Wahrnehmung privater Termine moglich?
Anteil Mitarbeitende 2021 83%
Anteil Mitarbeitende 2026 83%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ja ENein

Abbildung 30: Spontane Kurzabwesenheiten (Einschatzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben zeigen, bei welchem
Anteil der Mitarbeitenden die jeweilige Aussage zutrifft.)

Eine Gberwiegende Mehrheit der Mitarbeitenden (83%) kann gemaéss Dienststellenleitungen - wie schon bei
der Ersterhebung 2021 - gut spontan kurz abwesend sein (Abbildung 30).

Die Befragung der Mitarbeitenden zeigt folgendes Bild:

Kénnen Sie an einem Arbeitstag spontan fiir kurze Zeit abwesend sein, um ausserberufliche Termine/Verpflichtungen

wahrzunehmen?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 0? 100%
alle Befragten 2021 (1747) 43% 6% e [
alle Befragten 2026 (1588) 55% 29% s% R

Ménner 2021 (1003) 5% 35% 1% I
Ménner 2026 (893) 56% 29% 7% |
Frauen 2021 (741) 4% 38% 0% [N >~
Frauen 2026 (687) 54% 30% 9 I

Ja Eher Eher nein  m Nein Weiss nicht

Abbildung 31: Kurzabwesenheiten (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)

Hier (Abbildung 31) ergeben sich leicht bessere Werte als im Jahr 2021: 7% der Befragten haben keine, 8%
eher keine Moglichkeiten fur kurze Absenzen. Unterschiede nach Geschlecht gibt es nur geringe.

Beurteilung = (++): Das Kriterium Kurzabsenzen wird von der Fachstelle UND gesamthaft als Stérke der
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Gemessen an Best Practice sind die Werte sehr gut.

Die Bewertung fillt gegeniiber 2021 nochmals leicht besser aus, bleibt im Gesamteindruck unverdndert (++).
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Zeiterfassung (+)

Die Erfassung der Arbeitszeit garantiert die Kontrolle des Zeitaufwands und schafft Klarheit zum Verhaltnis
von Zeitaufwand und finanzieller Gegenleistung. Zeit oder Geld lasst sich einfordern, wenn ein Missverhaltnis
entsteht. Vertrauensarbeitszeit ohne Zeiterfassung basiert auch auf einem vordefinierten Zeitaufwand
(Beschaftigungsgrad), Abweichungen lassen sich jedoch nicht oder nur schlecht nachweisen. Dies kann zu
effektiver, nicht abgegoltener Mehrarbeit flihren, was die Vereinbarkeit unmittelbar tangiert, insbesondere
bei Teilzeitanstellungen («80% verdienen — 100% arbeiten»).

Mit Ausnahme der Leitenden und Stv. der Dienststellen und Departementssekretariate miissen gemass AzV
Art 14 alle Mitarbeitenden die Arbeitszeit erfassen.

Beurteilung = (+): Das Kriterium Zeiterfassung wird von der Fachstelle UND gesamthaft eher als Stdrke der
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Fiir die iberwiegende Mehrheit der Mitarbeitenden wird allfdllige
Mebhrarbeit registriert und kann so zeitlich (in Ausnahmeféllen auch finanziell) kompensiert werden.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

Freiheiten Zeitsaldo (+)

Freirdume in Aufbau und Kompensation eines Zeitsaldos helfen Mitarbeitenden bei ihrer personlichen
Zeitplanung und damit die Vereinbarkeit positiv zu beeinflussen. Der Kompensationszeitraum entscheidet
dariber, wie gut sich die Kompensation vorausplanen und grundsatzlich auf die kurz-, mittel- und langfristige
Lebenssituation der Mitarbeitenden ausrichten lasst (Freizeit beziehen, wenn sie bendtigt wird; Minus
abbauen, wenn die personlichen Kapazitdten da sind).

Das Jahresarbeitszeitmodell des Kantons arbeitet mit einem Saldo von maximal +/- 50 Stunden zu einem
definierten Stichtag im Jahr. Beim Kompensationszeitpunkt sind die Mitarbeitenden — im Rahmen der
betrieblichen Notwendigkeiten — weitgehend frei. In der Realitdt bestehen aber hier gewisse betriebliche
Einschrankungen  (saisonal unterschiedlicher  Arbeitsanfall auf einzelnen Dienststellen /
Departementssekretariate).

Die Befragung der Mitarbeitenden zu den Einflussmoglichkeiten auf den Zeitsaldo ergab folgendes Bild:

Wie gross ist |hr Einfluss auf die Entstehung von Plus- oder Minusstunden in lhrem Zeitsaldo?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 100%
alle Befragten 2021 (1747) 18% 36% 31% _ 5%
alle Befragten 2026 (1588) 2% 38% 29% I
Miénner 2021 (1003) 18% 36% 31% I
Ménner 2026 (893) 2% 6% 28% I -
Frauen 2021 (741) 18% 37% 31% I -
Frauen 2026 (687) 19% 1% 29% I

Gross Eher gross Eher gering  mGering / keiner Plus-/Minusstunden gibt es bei mir nicht

Abbildung 32: Antwort Einfluss Entstehung Plus-/Minusstunden (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und
Geschlecht)



FACHSTELLE

UND

Knapp zwei Drittel (60%) der Befragten kbnnen den Zeitsaldo mehr oder weniger selbstdandig beeinflussen,
was eine leichte Verbesserung darstellt (2021: 54%). Umgekehrt kénnen 37% (2021: 41%) dies schlecht oder
gar nicht. Unterschiede nach Geschlecht gibt es nur geringe (Abbildung 32).

Zu den Kompensationsmoglichkeiten dussern sich die befragten Mitarbeitenden wie folgt (Abbildung 33):

Kdnnen Sie selbst bestimmen, wie und wann Sie einen positiven Zeitsaldo kompensieren?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 20% 100%
alle Befragten 2021 (1747) 30% 49% 0% [ s+
alle Befragten 2026 (1588) 0% 8% 6% [
Ménner 2021 (1003) 31% 50% 10% Bl
Ménner 2026 (893) 2% 45% o [ =
Frauen 2021 (741) 28% 9% ox [
Frauen 2026 (687) 39% 47% 6% [l
Ja Eher ja Eher nein  ®Nein Es gibt keinen positiven Zeitsaldo

Abbildung 33: Antwort Einfluss Kompensation Zeitsaldo (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)

Auch hier zeigt sich eine leichte Verbesserung: 86% (2021: 79%) der Befragten sind bei den
Kompensationsmoglichkeiten voll oder mehrheitlich frei. Nur 4% (2021: 5%) der Befragten konnen nicht, 6%
(2021: 10%) eher nicht bestimmen, wie und wann sie einen positiven Zeitsaldo kompensieren. Unterschiede
nach Geschlecht gibt es nur geringe.

Beurteilung = (+): Das Kriterium Freiheiten Zeitsaldo wird von der Fachstelle UND gesamthaft eher als Stdrke
der Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Best Practice Organisationen haben z.T. gréssere Spielréiume
(+/- Stunden) und héhere Autonomie bei Auf- und Abbau.

Die Beurteilung ist gegentiber 2021 unverdndert.
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Einflussfaktor Ort

Den Ort der Lebensaktivititen selbst bestimmen und optimieren zu konnen, stellt eine wichtige
Voraussetzung flr eine gute Vereinbarkeit der Lebensinhalte dar. Die Unterstiitzung seitens der
Arbeitgeberin bezieht sich dabei vor allem auf die Voraussetzungen und Moglichkeiten zur Wahl des
Arbeitsortes, aber auch auf die Moglichkeiten Nicht-Erwerbsaktivitdten rdumlich gut mit der Erwerbsarbeit
zu verbinden (Weg zur Arbeit, Pausenrdume etc.).

Voraussetzungen fiir ortsungebundenes Arbeiten (+)

Die Moglichkeit von ortsungebundenem Arbeiten kann die Vereinbarkeit der Lebensinhalte wesentlich
begiinstigen, indem die Mitarbeitenden selbst entscheiden kdnnen, wann sie wo ihrer Erwerbsarbeit
nachgehen, um sie zeitlich besser mit ihren weiteren Lebensaktivitaten koordinieren zu kénnen.

Die Moglichkeiten von ortsungebundenem Arbeiten sind in der « Weisung Homeoffice und mobiles Arbeiten»
des Personalamtes geregelt. Danach entscheiden Mitarbeitende und Dienststellen — im Rahmen der
Weisung — inwiefern mobil gearbeitet werden kann. Regelméssiges mobiles Arbeiten wird in einer
Vereinbarung schriftlich festgehalten. Kurzfristige Abweichungen bzw. spontanes mobiles Arbeiten sind
moglich. Ortsungebundenes Arbeiten ist erst ab einen Beschaftigungsgrad von 50% moglich und darf einen
maximalen Umfang von 40% der Gesamtarbeitszeit betragen.

Damit mobiles Arbeiten moglich ist, missen die technischen und organisatorischen Voraussetzungen
gegeben sein. Dafiir sind die Dienststellen zustdndig. Bei verschiedenen Dienststellen oder Funktionen, vor
allem jenen mit stetigem Kundenkontakt, sind dem Homeoffice betriebliche Grenzen gesetzt. Insgesamt
schdtzen die Leitenden der Dienststellen und Departementssekretariate die Voraussetzungen fir
ortsungebundenes Arbeiten der Mitarbeitenden, wie folgt ein:

Sind die Voraussetzungen fiir ortsungebundenes Arbeiten gegeben?

Anteil Mitarbeitende 2021 30% 15% 26%
Anteil Mitarbeitende 2026 41% 16% 18%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ja Weitgehend Eingeschriankt ® Nein

Abbildung 34: Voraussetzungen ortsungebundenes Arbeiten (Einschdtzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben
zeigen, bei welchem Anteil der Mitarbeitenden die jeweilige Aussage zutrifft.)

Aus Sicht der Leitungen (Abbildung 34) haben 57% (2021: 45%) der Mitarbeitende volle oder weitgehende,
18% (2021: 26%) eingeschrankte und 25% (2021: 29%) keine Voraussetzungen, mobil zu arbeiten. Diese
Werte sind besser als bei der letzten Bestandesaufnahme.

Beurteilung = (+): Das Kriterium Voraussetzungen fiir ortsungebundenes Arbeiten wird von der Fachstelle UND
gesamthaft eher als Stérke der Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Die technischen, organisatorischen
Voraussetzungen sind Grossteils vorhanden (betriebliche Umsetzung siehe folgende zwei Kriterien).

Die Bewertung fillt gegeniiber 2021 leicht besser aus, bleibt im Gesamteindruck aber unverdndert (+).
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Wahl Arbeitsort (n)

Je freier die Wahl des Arbeitsorts, desto besser die Moglichkeiten, Beruf und weitere Lebensinhalte optimal
aufeinander abzustimmen.

Sind die technischen, organisatorischen Voraussetzungen gegeben, muss den Mitarbeitenden auch die
effektive Moglichkeit geboten werden. Abbildung 35 zeigt hier eine deutliche Verbesserung zum Jahr 2021:

Kénnen die Mitarbeitenden ihren Arbeitsort / ihre Arbeitsorte nach ihren
Bediirfnissen festlegen?

Anteil Mitarbeitende 2021 9% 34%
Anteil Mitarbeitende 2026 31% 6%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ja Weitgehend Eingeschrankt M Nein

Abbildung 35: Festlegung Arbeitsort (Einschatzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben zeigen, bei welchem Anteil
der Mitarbeitenden die jeweilige Aussage zutrifft.)

Aus Sicht der Leitungen konnen 29% (2021: 17%) voll und 31% (2021: 9%) weitgehend nach lhren
Bediirfnissen mobil arbeiten, 6% (2021: 34%) eingeschrankt. 40% kdnnen wie schon bei der Ersterhebung
nicht mobil arbeiten.

Haben Sie - unabhéngig von Covid 19 - die Méglichkeit von mobil-flexiblem Arbeiten?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

alle Befragten 2021 (1747) 9% 18% 29% I -
alle Befragten 2026 (1588) 16% 29% 25% I -
Ménner 2021 (1003) 1% 19% 30% I
Maénner 2026 (893) 17% 27% 265% T

Frauen 2021 (741) [ 16% 29% T -
Frauen 2026 (687) 15% 30% 25% - A

Ja, jederzeit  =Ja, oft = Ja, in einzelnen Fillen WNein = Weiss nicht

Abbildung 36: Festlegung Arbeitsort (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)

Auch die Befragung der Mitarbeitenden (Abbildung 36) zeigen Verbesserungen bei den Moglichkeiten fir
mobil-flexibles Arbeiten:

Nach eigener Meinung haben 16% der Mitarbeiten jederzeit die Mdglichkeit, ortsungebunden zu arbeiten,
also fast doppelt so viele wie im 2021 (9%), 29% (2021: 18%) konnen oft mobil arbeiten, 25% (2021: 29%) in
einzelnen Fallen und 27% (2021: 39%) missen immer vor Ort arbeiten.

Beurteilung = (n): Das Kriterium Wahl des Arbeitsortes wird von der Fachstelle UND gesamthaft noch als eine
Herausforderung fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Auch wenn es in einzelnen Dienststellen /
Departementssekretariate betriebliche Hindernisse gibt, sind generell im Vergleich zu anderen
Organisationen noch nicht alle Mdéglichkeiten ausgeschépft.



FACHSTELLE

UND

Die Beurteilung hat sich gegeniiber 2021 (-) verbessert.

Wechsel Arbeitsort (n)

Die Moglichkeit, einen zuvor festgelegten Arbeitsort voriibergehend zu dndern, verbessert die Koordination
des Berufs mit weiteren Lebensinhalten, die sich nicht ebenso langfristig festlegen lassen (z. B. Arbeitsweg
mit einem Behdrdengang oder Arzttermin kombinieren).

Die «Weisung Homeoffice und mobiles Arbeiten» sieht formlos kurzfristige Abweichungen von der
Vereinbarung Homeoffice bzw. sporadisches mobiles Arbeiten vor. Die entsprechenden Moglichkeiten
beurteilen die Leitungen folgendermassen:

Kénnen die Mitarbeitenden ihren Arbeitsort / ihre Arbeitsorte nach ihren Bediirfnissen
fallweise kurzfristig andern?

Anteil Mitarbeitende 2021 19% 12% 36%
Anteil Mitarbeitende 2026 34% 12% 20%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ja Weitgehend Eingeschrankt ® Nein

Abbildung 37: Kurzfristige Anderung Arbeitsort (Einschatzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben zeigen, bei
welchem Anteil der Mitarbeitenden die jeweilige Aussage zutrifft.)

Aus Sicht der Leitungen (Abbildung 37) kénnen deutlich mehr Mitarbeitende ihren Arbeitsplatz kurzfristig
problemlos dndern als noch im Jahr 2021, namlich 34% (2021: 19%), 12% (wie im 2021) konnen den
Arbeitsplatz weitgehend dndern, 20% (2021: 36%) konnen dies eingeschrankt und 28% (2021: 33%) kdnnen
den Arbeitsort nicht kurzfristig andern.

Beurteilung = (n): Das Kriterium Wechsel des Arbeitsortes wird von der Fachstelle UND gesamthaft noch als
eine gewisse Herausforderung fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Auch wenn es in einzelnen
Dienststellen / Departementssekretariate betriebliche Hindernisse gibt, sind generell im Vergleich zu anderen
Organisationen noch nicht alle Mdglichkeiten ausgeschépft.

Die Beurteilung hat sich gegeniiber 2021 (-) verbessert.

Anrechnung Arbeitsweg (-)

Bei langen Arbeitswegen (von zuhause an den Ort der Erwerbstatigkeit) sollten Mitarbeitende Uber die
Nutzung der Zeit selber entscheiden kénnen, sodass Wegzeiten flexibel fir Vorbereitung, Arbeit, Erholung
oder personliche Berdiirnisse eingesetzt werden konnen und dadurch keine strukturelle Benachteiligung
entsteht.

Die «Weisung Homeoffice und mobiles Arbeiten» sieht vor, dass nach Absprache mit Departement und
Personalamt vereinbart werden kann, dass flir den Arbeitsweg aufgewendete Zeit als Arbeitszeit gilt, soweit
sie flir mobiles Arbeiten genutzt wird.



FACHSTELLE

UND

Die Befragung der Leitungen hat folgendes Bild ergeben:

Ermoglicht es die Organisation den Mitarbeitenden, ihren Arbeitsweg fiir bezahlte
Arbeit zu nutzen?

Anteil Mitarbeitende 2021 10% 90%
Anteil Mitarbeitende 2026 29%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Ja m Nein

Abbildung 38: Nutzung Arbeitsweg fiir bezahlte Arbeit (Einschdtzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben zeigen,
bei welchem Anteil der Mitarbeitenden die jeweilige Aussage zutrifft.)

Mit 29% haben deutlich mehr Mitarbeitende die Moglichkeit, den Arbeitsweg flir mobiles Arbeiten zu nutzen
als noch im Jahr 2021 (10%). Die Mehrheit (71%) hat diese Moglichkeit aber (noch) nicht (Abbildung 38).

Beurteilung = (-): Das Kriterium Anrechnung Arbeitsweg wird von der Fachstelle UND gesamthaft eher als
Herausforderung fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Best Practice Organisationen bieten hier
deutlich mehr Méglichkeiten.

Die Bewertung fillt gegeniiber 2021 leicht besser aus, bleibt im Gesamteindruck aber unveréndert (-).

Aufenthaltsrdume (++)

Wo die Erwerbsarbeit vor Ort beim Arbeitgeber zu erledigen ist, sollten Mdoglichkeiten fiir personliche
Regeneration (Pause, Mittagessen) vorhanden sein.

Die kantonale Verwaltung ist auf relativ viele Standorte verteilt. Die Befragung der Leitungen ergab, dass
nahezu Uberall Aufenthaltsraume vorhanden sind (Abbildung 39).

Gibt es in Ihrer Organisation Pausen-/Aufenthaltsraume?

Anteil Mitarbeitende 2021 99.8% O.l%
Anteil Mitarbeitende 2026 99.5% 0.3%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 920% 100%

Ja, jederzeit verfiighar ® Nein

Abbildung 39: Pausen-/Aufenthaltsraume (Einschatzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben zeigen, bei welchem
Anteil der Mitarbeitenden die jeweilige Aussage zutrifft.)

Beurteilung = (++): Das Kriterium Aufenthaltsréume wird von der Fachstelle UND gesamthaft als Stérke der
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Gemessen an Best Practice sind die Werte sehr gut.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.
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Stillzimmer (+)

Ein Stillzimmer bietet die fur stillenden Mitter notwendige Riickzugsmdglichkeit und Privatsphare, damit sie

zum Stillen am Erwerbsort bleiben kdnnen. Dies ist ein Beispiel fiir die Integration ausserberuflicher
Lebensinhalte in den Beruf.

Ein eigentliches Stillzimmer ist nur am Standort Sinergia vorhanden. Nach Ansicht der Leitungen haben

trotzdem 62% aller Mitarbeitenden Zugang zu einem Stillzimmer oder Raum mit entsprechender
Rickzugsmoglichkeit (Abbildung 40):

Bestehen raumliche Riickzugsmaoglichkeiten fiir Mitarbeitende, die Kleinkinder

versorgen?
Anteil Mitarbeitende 2021 46%
Anteil Mitarbeitende 2026 62%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Ja W Nein

Abbildung 40: Stillzimmer (Einschatzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben zeigen, bei welchem Anteil der
Mitarbeitenden die jeweilige Aussage zutrifft.)

An den meisten anderen Orten kénnte im Bedarfsfall ein entsprechender Raum bereitgestellt werden.

Beurteilung = (+): Das Kriterium Stillzimmer wird von der Fachstelle UND gesamthaft eher als Stérke der
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt, da eine temporidre Umnutzung vorhandener Réume zu
Stillzimmern fast (berall méglich ist. Best Practice ist dabei unter anderem, dass das Organisieren eines
Raumes keine Holschuld der Mitarbeitenden ist.

Die Bewertung fillt gegeniiber 2021 leicht besser aus, bleibt im Gesamteindruck aber unverdndert (+).

Integration ausserberuflicher Lebensinhalte (n)

Insbesondere dort, wo den Mitarbeitenden kein oder nur wenig Homeoffice geboten werden kann, sollten
diese die Moglichkeit haben, am Arbeitsplatz (vor Ort) gewisse ausserberufliche Tatigkeiten integrieren. Dies
kénnen Ruhezimmer, Spiel-/Sportméglichkeiten oder z.B. ein Familienzimmer sein.

Gute Angebote bestehen vor allem am neuen Standort Sinergia.

Die Leitendenden der Dienststellen und Departementssekretariate schatzen die Moglichkeiten wie folgt ein:
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Bietet Ihre Organisation Infrastrukturen fiir nicht-berufliche Aktivitdten und
Bediirfnisse der Mitarbeitenden?

Anteil Mitarbeitende 2021 1419 26% 41%
Anteil Mitarbeitende 2026 119 23% 43%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ja, umfassende/vielfiltige Ja, mehrere verschiedene Ja, einzelne  ® Nein

Abbildung 41: Infrastruktur nicht-berufliche Aktivitaten (Einschatzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben zeigen,
bei welchem Anteil der Mitarbeitenden die jeweilige Aussage zutrifft.)

Nach Ansicht der Leitungen (Abbildung 41) haben 11% der Mitarbeitenden vielfaltige Infrastrukturen fir
nicht-berufliche Aktivitdten zur Verfligung (wie im Jahr 2021), 23% (2021: 26%) mehrere, 43% (2021:41%)
einzelne und 27% (2021: 28%) keine solchen.

Beurteilung = (n): Das Kriterium Integration ausserberuflicher Lebensinhalte wird von der Fachstelle UND
gesamthaft neutral fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Der Standort Sinergia kann mit Best
Practice gleichgesetzt werden, die anderen Standorte nicht.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

Wahl Arbeitsweg (n)

Die individuelle Gestaltung des Arbeitswegs leistet einen Beitrag zur Vereinbarkeit. So lasst sich z. B. die
schnellste Reiseart wahlen oder eine, die sich mit bestimmten Lebensinhalten kombinieren lasst (lesen, Musik
horen, Sport treiben etc.).

Der Kanton legt bis anhin keinen besonderen Fokus drauf, die Mitarbeitenden bei der Wahl ihres Arbeitswegs
gezielt zu unterstltzen. Zudem besteht ein gewisser Zielkonflikt mit den Anforderungen der 6kologischen
Nachhaltigkeit. Mit der neuen Parkplatzregelung im Rahmen des betrieblichen Mobilitditsmanagement
stehen an einigen Standorten Parkplatze fur Autos und Velos zur Verfiigung. Insbesondere dort, wo der
Arbeitsort zu Beginn oder am Ende der Arbeitszeit mit dem 6ffentlichen Verkehr nicht erreichbar ist.

Beurteilung = (n): Das Kriterium Wahl Arbeitsweg wird von der Fachstelle UND gesamthaft als neutral fiir die
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt.

Die Beurteilung ist gegentiber 2021 unverdndert.
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Einflussfaktor Geld

Das verfligbare Einkommen der Mitarbeitenden stellt eine wesentliche Voraussetzung fir eine gute
Vereinbarkeit der Lebensinhalte dar. Die Unterstiitzung seitens der Arbeitgeberin bezieht sich dabei vor allem
auf den Lohn selbst, die Lohnfortzahlung bei besonderen Herausforderungen der Vereinbarkeit (Elternschaft,
Angehorigenpflege), aber auch auf Zusatzleistungen sowie die Absicherungen von Risiko (Krankheit,
Invaliditat/Tod) und Alter.

Vorurteilsfreies Lohnsystem (++)

Ein diskriminierungsfreies Lohnsystem garantiert, dass gleiche und gleichwertige Arbeit immer auch gleich
bezahlt wird. Es stellt die Lohngleichheit sicher und damit auch die Gleichheit der
Lebensgestaltungsmaoglichkeiten.

Die Regeln der Entlohnung nach Gehaltsklassen sind in PG Art. 18 bis 27 und PV Art. 10 bis 20 klar definiert.
Der Regierungsrat legt den Einreihungsplan mit Richtpositionen, Funktionsbereichen und Gehaltsklassen fest.
Bei der Arbeitsplatzbewertung, die vom Personalamt fiir alle Stellen mittels eines Tools durchgefiihrt wird,
werden die Grundanforderungen, die geistigen, charakterlichen und korperlichen Anforderungen sowie die
Beanspruchungen und Arbeitsbedingungen beriicksichtigt.

Beurteilung = (++): Das Kriterium Lohnsystem wird von der Fachstelle UND gesamthaft als Stdrke der
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt, da es die Anforderungen der Objektivitdt, Validitdt und
Reproduzierbarkeit erfiillt.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

Transparenz des Lohnsystems (n)
Transparenz des Lohnsystems ist die Voraussetzung dafir, diskriminierende Lohnungleichheiten zu erkennen.
Ungleiche Lohne sorgen fir ungleiche Vereinbarkeit von einzelnen Personen oder ganzen Gruppen.

Die Erlauterungen zum Lohnsystem in PG und PV sind 6ffentlich. Die Gehaltsklasse der jeweiligen Stelle ist
den einzelnen Mitarbeitenden bekannt. Nicht 6ffentlich sind die Details der Arbeitsplatzbewertung. Im Laufe
des Projektes egual21l wurde ein Video produziert, das den Mitarbeitenden das Lohnsystem anschaulich
erklart, ein Merkblatt veroffentlicht und es gibt mehrere Schulungstermine pro Jahr zu dem Thema
Lohnsystem, Pramien etc.

Die Befragung der Mitarbeitenden ergab folgendes Bild:
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Haben Sie Zugang zu den nétigen Informationen, um die Berechnung lhres Lohns nachzuvollziehen?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
alle Befragten 2021 (1747) 29% e, 22%
alle Befragten 2026 (1588) 46% [ | 21%
Ménner 2026 (893) 49% I 18%
Frauen 2021 (741) 2% S 26170
Frauen 2026 (687) 3% e, 24%

Ja = Nein Weiss nicht

Abbildung 42: Nachvollziehbarkeit Lohnsystem (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)

Nur 46% der Befragten finden, sie hatten genligend Informationen, um ihren Lohn nachvollziehen zu kénnen
(Abbildung 42), was aber eine deutliche Verbesserung gegeniiber der Befragung im Jahr 2021 darstellt (29%).
Die Frauen urteilen hier etwas negativer (43%) als die Manner (49%).

Beurteilung = (n): Das Kriterium Transparenz des Lohnsystems wird von der Fachstelle UND gesamthaft eher
als Herausforderung fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt, da das an sich transparente
Lohnsystem von vielen Mitarbeitenden noch nicht so wahrgenommen wird.

Die Beurteilung hat sich gegentiber 2021 (-) verbessert.

Lohnhéhe (n)
Die Lohnhohe ist entscheidend fiir den materiellen Spielraum in der individuellen Lebensgestaltung.

Die Lohne der 6ffentlichen Verwaltung in der Schweiz liegen geméss Bundesamt fiir Statistik im Jahr 2024 mit
einem Medianlohn von CHF 8'872 deutlich Gber dem Medianlohn in der Privatwirtschaft von CHF 6’722.
regional betrachtet weist die 6ffentlichen Verwaltung Ostschweiz (inkl. Graubiinden) mit einem Medianwert
von CHF 8'493.- rund 5% tiefere Lohne aus als der nationale Durchschnitt.

Aus der Begleitung des Projektes (Gesprache, Workshops etc.) zeigt sich, dass insbesondere in einzelnen
Berufsgruppen sowie auf Stufe des (hoheren) Kaders spilirbare Wettbewerbsnachteile gegeniiber der
Privatwirtschaft bestehen. Dies erschwert die Rekrutierung und die Bindung von qualifizierten
Flhrungskraften im Kanton.
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Die Befragung der Mitarbeitenden ergab folgendes Bild (Abbildung 43):

Wie beurteilen Sie Ilhren Lohn gemessen an den Anforderungen und Belastungen lhrer Aufgaben/Stelle?

0% 10% 20% 30% 20% 50% 60% 70% 80% 900 100°
alle Befragten 2021 (1747) ofa% 50% 2% I
alle Befragten 2026 (1588) 1%% 549 32% _2%
Miénner 2021 (1003) 0% 49% 34% =
Ménner 2026 (893) 185% 54% 3% _%
Frauen 2021 (741) 0§8% 51% 30% I -
Frauen 2026 (687) 08 56% 33% I -
Hoch wEherhoch = Angemessen = Enertief mTief = Weiss nicht

Abbildung 43: Antworten Beurteilung Lohnangemessenheit (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und
Geschlecht)

Die Einschatzung des eigenen Lohnes zeigt naturgemass ein sehr subjektives Bild. Die Ergebnisse liegen im
Bereich des Benchmarks der Fachstelle UND. Die Befragung 2026 zeigt ein leicht besseres Bild als die
Befragung 2021.

Beurteilung = (n): Das Kriterium Lohnhéhe wird von der Fachstelle UND gesamthaft eher als neutral fiir die
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

Lohnstabilitdt (+)
Wichtig fiir eine gute Vereinbarkeit der Lebensinhalte ist, dass das monatliche Einkommen vorhersehbar ist
und nicht schwankt.

Uber 90% der Mitarbeitenden sind im Monatslohn angestellt (Abbildung 44):
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Entlohnungsform 2021

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Stundenlohn  mMonatslohn Taglohn
Entlohnungsform 2025

Frauen 87% 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Stundenlohn  mMonatslohn Taglohn

Abbildung 44: Entléhnungsform. Die Daten stammen von den erhobenen Personalkennzahlen (siehe auch
Kennzahlenanalyse Personalstatistik).

Allerdings zeigen sich Unterschiede bei den Geschlechtern: Im Jahr 2025 waren 9% der Frauen im
Stundenlohn angestellt und 3% der Manner, was bei beiden Geschlechtern eine leichte Verbesserung
gegeniiber 2021 darstellt.

Beurteilung = (+): Das Kriterium Lohnstabilitidt wird von der Fachstelle UND gesamthaft eher als Stérke der
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt, da fiir die liberwiegende Mehrheit der Mitarbeitenden das
monatliche Einkommen vorhersehbar ist. Eine Einschrdnkung ergibt sich aus der Ungleichverteilung bei den
Geschlechtern.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

Lohnrelevanz ausserberuflicher Erfahrung (+)

Der Vielfalt an Lebensverldaufen lasst sich erst gerecht werden, wenn alle Lebenserfahrungen, ob beruflich
oder nicht, als Quellen von Kompetenzen und Fahigkeiten angesehen werden. Davon ausgehend, dass auch
ausserberuflich erworbene Erfahrung beruflich nitzlich sein kann, sollte sie entsprechend lohnrelevant sein.

Nach Auskunft des Personalamtes gibt es klare Regeln zur Lohnrelevanz ausserberuflicher Erfahrungen, die
bei der Festlegung des Anfangslohnes beriicksichtigt werden. So fliesst z.B. fiir alle Anstellungen die
Familienarbeit mit einem Gewicht von 50% ein.

Beurteilung = (+): Das Kriterium Lohnrelevanz ausserberuflicher Erfahrungen wird von der Fachstelle UND
gesamthaft eher als Stdrke der Kantonsverwaltung Graubliinden beurteilt. Best Practice Organisationen haben
zum Teil schriftliche, 6ffentlich zugdngliche Regelungen.
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Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

Lohngleichheitsanalyse (+)

Lohngleichheit ist eine zentrale Voraussetzung fur gleiche Moglichkeiten der individuellen Lebensgestaltung.
Daher sollten Unternehmen periodisch eine Lohngleichheitsanalyse durchfiihren. Ab einer Betriebsgrosse
von 100 Mitarbeitenden ist sie bundesgesetzliche Pflicht.

Das Personalamt hat die letzte Lohngleichheitsanalyse im Jahr 2024 durchgefiihrt. Das Ergebnis lag im
Toleranzbereich.

Beurteilung = (+): Das Kriterium Lohngleichheitsanalyse wird von der Fachstelle UND gesamthaft eher als
Stdrke fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt, da eine Lohngleichheitsanalyse zwar durchgefiihrt
wurde und positive Resultate zeitigte, die Ergebnisse aber nicht breit kommuniziert werden.

Die Beurteilung hat sich gegeniiber 2021 (n) verbessert.

BVG-Eintrittsschwelle (--)

Eine tiefe Eintrittsschwelle bewirkt, dass auch Mitarbeitende mit tiefen Lohnen, tiefen Beschaftigungsgraden
und Mehrfachbeschéaftigungen eine Altersvorsorge in der zweiten Sdule erhalten. Dies mindert negative
Auswirkungen der gegenwartigen und die zukiinftige Lebensgestaltung.

Gemadss aktuellem Gesetz Uber die Pensionskasse Graubiinden (PKG) gilt die BVG-Eintrittsschwelle von 75%
der maximalen AHV-Rente.

Beurteilung = (--): Das Kriterium BVG-Eintrittsschwelle wird von der Fachstelle UND als Herausforderung fiir
die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt, da die Eintrittsschwelle nicht herabgesetzt ist und somit
Mitarbeitende mit L6hnen unter CHF 21'510 nicht versichert sind.

Die Beurteilung ist gegentiber 2021 unverdndert.

BVG-Koordinationsabzug (+)

Ein herabgesetzter Koordinationsabzug erhéht das fiir die Altersbeitrage massgebliche Einkommen und
vermindert damit negative Effekte von Teilzeit und tiefen Lohnen. Dies mindert negative Auswirkungen der
gegenwartigen und zukiinftige Lebensgestaltung.

Gemdss aktuellem Gesetz Uber die Pensionskasse Graubilinden (PKG) wird der Koordinationsabzug
proportional zum Beschaftigungsgrad verringert.

Beurteilung = (+): Das Kriterium BVG-Koordinationsabzug wird von der Fachstelle UND eher als Stérke der
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt, da Teilzeitmitarbeitende gegeniiber Vollzeitmitarbeitenden nicht
benachteiligt sind. Dies entspricht Good Practice. Es gibt allerdings auch Betriebe, die ganz auf den
Koordinationsabzug verzichten.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 (++) verschlechtert, da die Fachstelle UND diese Anforderungen an dieses
Kriterium seither erhéht hat.
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BVG-Weiterversicherung (+)

Die Weiterversicherung wahrend unbezahlter Urlaube erméglicht eine liickenlose Altersvorsorge auch bei
zeitweiligen ausserberuflichen Engagements. Dies mindert negative Auswirkungen der gegenwartigen
Lebensgestaltung auf die zukinftige.

Eine Weiterversicherung bei der Pensionskasse wahrend unbezahltem Urlaub ist beim Kanton prinzipiell
vorgesehen. Flr die jahrlich mit blosser Meldung beziehbaren 2 Wochen (bernimmt der Kanton die
Arbeitgeberbeitrage. Fur unbezahlte Urlaub von mehr als 2 Wochen mussen die Mitarbeitenden die
gesamten Pramien selbst bezahlen.

Beurteilung = (+): Das Kriterium BVG-Weiterversicherung wird von der Fachstelle UND eher als Stdrke der
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Sie entspricht Best Practice. Einige Organisationen gehen weiter,
indem sie zum Teil die Prémien wdhrend ldngeren Unterbriichen (ibernehmen.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

Lohnfortzahlung Krankheit (++)

Die Lohnfortzahlung infolge Krankheit sichert ein fortgesetztes Einkommen wahrend Erwerbsunterbriichen
aufgrund von Krankheit. Je besser der bisherige Lohn abgedeckt ist und je langer die Fortzahlung dauert,
umso besser kdnnen die Betroffenen ihre Lebensinhalte vereinbaren und ihre Life-Balance erhalten.

Gemdss PG Art. 36 dauert die Lohnfortzahlung 730 Tage und liegt bei 100% des Lohnes. Nach dem ersten Jahr
kann der Regierungsrat allerdings eine Kiirzung auf 90% des Lohnes beschliessen, was allerdings gemass
Personalamt in der Praxis noch nie vorgekommen ist.

Beurteilung = (++): Das Kriterium Lohnfortzahlung bei Krankheit wird von der Fachstelle UND als Stérke der
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Die Mitarbeitenden sind gut abgesichert. Die Lésung liegt iiber
dem Benchmark der Fachstelle UND und entspricht Best Practice.

Die Beurteilung ist gegentiber 2021 unverdndert.

Aus- und Weiterbildungskosten (++)

Die Finanzierung von Aus- und Weiterbildung (Kurskosten/Spesen und Lohnkosten) durch Arbeitgebende
wirkt sich entlastend auf die finanzielle Lebenssituation aus. Uberdies ist sie ein Beitrag an die persénliche
Entwicklung, die liber das rein Berufliche hinausweist, also auch anderen Lebensinhalten zugutekommt.

Gemadss PV Art. 64 Ubernimmt der Kanton die Aus- und Weiterbildungskosten (Kurskosten, Spesen und
Lohnkosten) nach einem klaren System von Interessengraden: zu 100% bei (iberwiegendem Interesse des
Kantons sowie bis zu 100% Lohnkosten und bis zu 50% Kurskosten bei beidseitigem Interesse. Bei rein
personlichem Interesse werden keine Kosten (ilbernommen.

Beurteilung = (++): Das Kriterium Aus- und Weiterbildungskosten wird von der Fachstelle UND als Stéirke der
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Die Mitarbeitenden sind gut unterstiitzt. Das Angebot entspricht
weitgehend Best Practice.

Die Beurteilung ist gegentiber 2021 unverdndert.



FACHSTELLE

UND

Lohnersatz Mutterschaft (n)

Der Lohnersatz bei Elternschaft sichert ein fortgesetztes Einkommen wéahrend Erwerbsunterbriichen
aufgrund von Elternschaft. Je besser der bisherige Lohn abgedeckt ist und je langer die Fortzahlung dauert,
umso besser kdnnen die Betroffenen ihre Lebensinhalte vereinbaren und ihre Life-Balance erhalten.

Der Lohnersatz Mutterschaft betrdgt bei der Kantonsverwaltung Graubiinden 16 Wochen zu 100%. Bei
Adoption gibt es einen bezahlten Urlaub von 13 Tagen (vor der Revision der Personalverordnung per 1. Januar
2026 lag dieser bei 5 Tagen).

Beurteilung = (n): Das Kriterium Lohnersatz Mutterschaft wird von der Fachstelle UND eher als neutral fiir die
Kantonsverwaltung Graublinden beurteilt. Der Kanton liegt iiber der bundesgesetzlichen Regelung von 14
Wochen zu 80%, aber unter den oft grossziigigeren Lésungen der Best Practice Organisationen.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

Lohnersatz Vaterschaft (n)

Der Lohnersatz bei Elternschaft sichert ein fortgesetztes Einkommen wahrend Erwerbsunterbriichen
aufgrund von Elternschaft. Je besser der bisherige Lohn abgedeckt ist und je langer die Fortzahlung dauert,
umso besser kdnnen die Betroffenen ihre Lebensinhalte vereinbaren und ihre Life-Balance erhalten.

Der Lohnersatz Vaterschaft betragt seit 1. Januar 2026 bei der Kantonsverwaltung Graubiinden 13 Tage zu
100% (vormals 10 Tage). Dieser gilt auch bei Adoption (vormals 5 Tage).

Beurteilung = (n): Das Kriterium Lohnersatz Vaterschaft wird von der Fachstelle UND neutral fiir die
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt, liegt der Kanton doch nur bei der H6he der Lohnfortzahlung (100%)
iber der bundesgesetzlichen Lésung (80%), bei der Dauer aber nur um 3 Tage (13 statt 10 Tage). Andere
Offentliche Verwaltungen und die Privatwirtschaft haben zum Teil deutlich grossziigigere Lésungen, dies auch
bei der Adoption.

Die Bewertung hat sich gegeniiber 2021 (-) verbessert.

Lohnfortzahlung Angehérigenbetreuung/-pflege (-)

Die Lohnfortzahlung Angehdrigenpflege sichert ein fortgesetztes Einkommen wahrend Erwerbsunterbriichen
aufgrund von Pflege und Betreuung von Angehdrigen. Je besser der bisherige Lohn abgedeckt ist und je langer
die Fortzahlung dauert, umso besser kénnen die Betroffenen ihre Lebensinhalte vereinbaren und ihre Life-
Balance erhalten.

Der Kanton gewdhrt gemdss PV Art. 56 bei Krankheit eigener Kinder oder pflegebedirftiger Personen
maximal 3 Tage pro Fall, beschrankt auf 10 Tage im Jahr, ausser bei Kindern. Ein Anrecht auf Verlangerung
dieses bezahlten Urlaubs besteht nicht. Eine solche kann aber gemass PV durch das Departement nach
Anho6rung des Personalamtes in besonderen Fallen gewahrt werden. Seit 1. Januar 2026 ist der Anspruch auf
einen Urlaub von maximal 14 Wochen fir pflegebediirftige, verunfallte oder schwer erkrankte Kinder in der
PV umgesetzt, den es auf Bundesebene bereits seit 1.7.2021 gibt.

Beurteilung = (-): Das Kriterium Lohnfortzahlung Angehérigenbetreuung/-pflege wird von der Fachstelle UND
eher als Herausforderung fiir die Kantonsverwaltung Graublinden beurteilt. Andere gréssere Organisationen
kennen einen weitergehenden Anspruch.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unveréndert.
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Finanzielle Unterstiitzung familienexterner Kinderbetreuung (++)

Familienexterne Kinderbetreuungsangebote fordern grundsétzlich die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.
Die Kosten konnen fir das Familienbudget belastend sein oder eine externe Kinderbetreuung
verunmaoglichen. Daher ist eine Beteiligung sinnvoll. Sie ldsst im Idealfall Spielrdume in der Art der Betreuung
zu (z. B. Kita, Tageseltern).

Mit der Revision von PG und PV wird per 1. Januar 2023 ein Drittel der Kosten der Drittbetreuung von Kindern
Gibernommen (Kosten gemdass Abzug in Steuerveranlagung).

Beurteilung = (++): Das Kriterium Finanzielle Unterstiitzung familienexterner Kinderbetreuung wird von der
Fachstelle UND eher als Stérke fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Andere Verwaltungen und
Grossbetriebe bieten zum Teil héhere finanzielle Unterstiitzung fiir die Kinderbetreuung.

Die Beurteilung hat sich gegeniiber 2021 (--) verbessert.

Sonderzulagen Kinder/Angehérige (++)

Sonderzulagen Kinder/Angehérige entlasten Mitarbeitende finanziell, die Kinder oder Angehdrige pflegen
oder betreuen. Diese Aufgaben sind meist mit zusatzlichen Kosten verbunden, was die Vereinbarkeit der
Lebensinhalte aus finanzieller Sicht belastet.

Der Kanton kennt hier die besondere Sozialzulage (PV Art. 22) fiur Mitarbeitende, denen bereits die
Kinderzulage ausgerichtet wird, sowie fur Mitarbeitende, die fir mehr als eine unterstiitzungsberechtigte
Person aufkommen.

Zusétzlich fuhrt der Kanton einen Personalfiirsorgefonds fir Notfalle.

Beurteilung = (++): Das Kriterium Sonderzulagen Kinder-/Angehérige wird von der Fachstelle UND als Stéirke
der Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Best Practice Organisationen haben vergleichbare Lésungen.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.
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Einflussfaktor Emotionale Unterstiitzung

Ein weiterer wichtiger Faktor fiir die Vereinbarkeit und die wahrgenommene Chancengleichheit ist, wie sich
Menschen von ihrem Umfeld unterstiitzt flihlen. Die Unterstiitzung seitens der Arbeitgeberin bezieht sich
dabei vor allem auf die Fuhrungskultur, die Vorgesetzten und Teammitglieder. Dazu gehort unter anderem
auch, eine gute Vereinbarkeit und Gleichstellung vorzuleben.

Offenheit und Unterstiitzung (+)

Eine grundsatzlich bejahende, pluralistische Grundhaltung im Betrieb bildet das Fundament fir die
Gleichstellung und eine gute Vereinbarkeit der Lebensinhalte, die unabhangig vom Lebenshintergrund der
Mitarbeitenden ist.

Die Befragung der Leitenden zu diesem Punkt ergab folgendes Bild:

Begiinstigt und fordert Ihre Organisationskultur die Vielfalt der Mitarbeitenden und
ihrer Lebensformen?

Anzahl E= e ENE,
Organisationseinheiten 2021
Anzahl
Organisationseinheiten 2026 = = P
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Ja Eher ja Eher nein M Nein

Abbildung 45: Offenheit und Unterstitzung (Einschatzung durch die Leitenden: Die Zahlen zeigen, bei wie vielen
Organisationseinheiten (resp. Dienststellen / Departementssekretariate) die jeweilige Aussage zutrifft.)

100% der Leitenden beurteilt die Kultur als offen (Abbildung 45). Die Befragung bei den Mitarbeitenden
(Abbildung 46) ergab ebenfalls ein gutes Bild:

Erleben Sie Ihr berufliches Umfeld als offen gegeniiber unterschiedlichen Lebens- und Familienformen?

0% 10% 20% 30% 0% 50% 60% 70% 80% 90 100%
alle Befragten 2021 (1747) 3% 34% 13% (5% | 10
alle Befragten 2026 (1588) 46% 36% 7% . 9%
Ménner 2021 (1003) 3% 34% 14% B -

Manner 2026 (893) 7% 37% . Wl

Frauen 2021 (741) 39% 3% 12% [5% 12%

Frauen 2026 (687) 45% 6% % . 10%

Ja wEherja = Ehernein ®Nein =Weiss nicht

Abbildung 46: Offenheit berufliches Umfeld (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)
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Bei den Mitarbeitenden ist die Zustimmung tiefer, aber mit 82% ebenfalls gut. Unterschiede nach Geschlecht
gibt es nur geringe.

Beurteilung = (+): Das Kriterium Offenheit und Unterstiitzung wird von der Fachstelle UND eher als Stérke der
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt.

Die Bewertung fillt gegentiber 2021 leicht besser aus, bleibt im Gesamteindruck aber unveréndert (+).

Sensibilitdt Elternschaft (-)

Eine aktive Kommunikation zu Elternschaft zeigt, dass die Bedeutung des Themas im Betrieb anerkannt wird
und dass ein Bewusstsein fiir die Herausforderung von berufstatigen Eltern vorhanden ist. Dies erleichtert es,
Schwierigkeiten mit der Vereinbarkeit zu artikulieren und gemeinsam nach Losungen zu suchen.

Die Befragung der Leitenden zu diesem Punkt ergab folgendes Bild:

Thematisiert lhre Organisation die Herausforderungen der Mitarbeitenden rund um
Elternschaft?

Anzahl Organisationseinheiten

Anzahl Organisationseinheiten
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Oft Eher oft Eher selten M Selten bis nie

Abbildung 47: Herausforderungen Elternschaft (Einschatzung durch die Leitenden: Die Zahlen zeigen, bei wie vielen
Organisationseinheiten (resp. Dienststellen / Departementssekretariate) die jeweilige Aussage zutrifft.)

Bei 3 der 39 Dienststellen und Departementssekretariate wird Elternschaft oft thematisiert, bei 15 eher oft.
Auf der anderen Seite ist bei 18 Elternschaft eher selten und bei 3 selten bis nie ein Thema (Abbildung 47).
Die Werte sind nur leicht besser als in der Einschatzung 2021. Im Rahmen des Projektes egual21 wurde eine
neue Broschiire «Elternschaft» erarbeitet, die Mitarbeitenden und Fiihrungskrafte unterstitzen soll.

Mitarbeitenden, welche Eltern sind schatzen die Situation folgendermassen ein:

Unterstiitzen lhre Vorgesetzten Sie im Zusammenhang mit lhrer Elternschaft?

0% 10% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Eltern 2021 (626) 36% 33% 15% I s
Eltern 2026 (600) 47% 32% ov [l &%
Véter 2021 (423) 35% 33% 16% I
Viter 2026 (390) 46% 34% 7 [ 9%
Miitter 2021 (203) 38% 33% 13% Bl
Miitter 2026 (209) 50% 30% 1% B s

Ja Eher ja Eher nein ®Nein = Weiss nicht

Abbildung 48: Unterstiitzung Vorgesetzte Elternschaft (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)
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47% der Befragten fihlen sich gut, 32% eher gut, 9% eher nicht und 4% gar nicht von den Vorgesetzten in
ihrer Elternschaft unterstitzt (Abbildung 48). Die Werte sind um einiges besser als in der Befragung 2021,
haben aber noch Luft nach oben. Unterschiede nach Geschlecht gibt es nur sehr geringe.

Beurteilung = (-): Das Kriterium Sensibilitdt Elternschaft wird von der Fachstelle UND eher als Herausforderung
fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Best Practice Organisationen geben dem Thema
Elternschaft deutlich mehr Platz.

Die Bewertung fdllt gegeniiber 2021 leicht besser aus, bleibt im Gesamteindruck aber unverdndert (-).

Riicksichtnahme Vorgesetzte (+)

Vorgesetzte haben einen grossen Einfluss auf die Vereinbarkeit, da viele Rahmenbedingungen der
Zusammenarbeit nicht auf Organisationsebene, sondern direkt zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitenden
abgesprochen werden. Von der Bereitschaft der einzelnen Vorgesetzten, auf ausserberufliche
Verpflichtungen und Interessen einzugehen, hangt daher vieles ab.

Die Befragung der Leitenden ist in Abbildung 49 dargestellt:

Beriicksichtigen die Vorgesetzten in lhrer Organisation die private Lebenssituation der
Mitarbeitenden?

Anteil Vorgesetzte 2021 61% 37% 2%
Anteil Vorgesetzte 2026 63% 30% 6%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ja Eherja Eher nein m Nein

Abbildung 49: Berlicksichtigung private Lebenssituation (Einschatzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben zeigen,
bei welchem Anteil der Fiihrungspersonen die jeweilige Aussage zutrifft.)

Aus Sicht der Leitenden beriicksichtigen 63% der Vorgesetzten die private Lebenssituation der
Mitarbeitenden, 30% tun dies eher, 6% eher nicht. Die Einschatzung hat sich nur leicht verandert gegeniiber
2021



FACHSTELLE

UND

Die Mitarbeitenden beurteilen die Frage nach der Riicksicht durch die vorgesetzte Person positiver (82%) als
noch vor 5 Jahren (Abbildung 50):

Nehmen lhre Vorgesetzten Riicksicht auf lhre ausserberufliche Lebenssituation?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
alle Befragten 2021 (1747) 39% 32% 10% 5% ] 13%
alle Befragten 2026 (1588) 51% 31% s% [l 9%
Manner 2021 (1003) 41% 34% 10% o= 9%
Manner 2026 (893) 53% 31% 6% [l 7
Frauen 2021 (741) 37% 30% 1% [a% | 18%
Frauen 2026 (687) 48% 3% 6% - 12%
Ja Eher ja Eher nein mNein Weiss nicht

Abbildung 50: Antworten Ricksicht private Lebenssituation (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und
Geschlecht)

51% der Mitarbeitenden bejahen die Frage nach der Riicksichtnahme der Vorgesetzen auf ihre
Lebenssituation voll, 32% eher. 10% finden, die Vorgesetzten nehmen eher nicht Riicksicht und 5% spiren
keine Riicksichtnahme. 9% haben hierzu keine Meinung. Gesamthaft sind die Werte um einiges besser als bei
der Befragung 2021.

Beurteilung = (+): Das Kriterium Riicksichtnahme Vorgesetzte wird von der Fachstelle UND eher als Stdrke der
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt.

Die Bewertung fillt gegeniiber 2021 leicht besser aus, bleibt im Gesamteindruck aber unverdndert (+).

Sensibilitéit Angehérigenbetreuung/-pflege (-)

Erfahrungen aus vielen Organisationen zeigen, dass das Thema Angehorigenbetreuung oft tabuisiert ist.
Betroffene dussern sich haufig erst, wenn Sie in eine Uberlastungssituation geraten und Lésungen dann meist
schwieriger sind. Eine proaktive Thematisierung von Betrieb und Vorgesetzen fordert das
Problembewusstsein und erleichtert es, Schwierigkeiten mit der Vereinbarkeit in diesem Zusammenhang zu
artikulieren und gemeinsam nach Lésungen zu suchen.

Im Jahr 2024 wurde im Intranet ein Merkblatt Angehdrigenbetreuung publiziert.

Die Befragung der Dienststellenleitungen / Departementssekretariatsleitungen zu diesem Punkt ergab
folgendes Bild:
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Thematisiert lhre Organisation die Herausforderungen der Mitarbeitenden rund um
Angehorigenpflege und -betreuung?

Anzahl Organisationseinheiten 1 5 17
2021

Anzahl Organisationseinheiten

2026 ? 20

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Oft Eher oft Eher selten M Selten bis nie

Abbildung 51: Herausforderungen Angehorigenpflege/-betreuung (Einschatzung durch die Leitenden: Die Zahlen zeigen,
bei wie vielen Organisationseinheiten (resp. Dienststellen / Departementssekretariate) die jeweilige Aussage zutrifft.)

Insgesamt thematisieren 2 Dienststellen / Departementssekretariate nach eigener Angabe
Angehorigenbetreuung oft, 9 tun dies eher oft, 20 eher selten und 8 selten bis nie. Die Einschdtzungen sind
damit leicht besser als noch vor 5 Jahren (Abbildung 51).

Die Befragung bei den Mitarbeitenden ergab ein positiveres Bild als noch vor 5 Jahren (Abbildung 52):

Unterstiitzen lhre Vorgesetzten Sie im Zusammenhang mit Angehérigenpflege?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
alle Befragten mit Angehdrigenbetreuung 2021 (171) 19% 25% 15% _ 26%
alle Befragten mit Angehérigenbetreuung 2026 (166) 31% 27% 14% _ 14%
Ménner mit Angehérigenbetreuung 2021 (88) 25% 23% 9% _ 27%
Ménner mit Angehérigenbetreuung 2026 (83) 25% 36% 13% _ 13%
Frauen mit Angehérigenbetreuung 2021 (82) 12% 28% 22% _ 24%
Frauen mit Angehérigenbetreuung 2026 (82) 37% 18% 15% _ 13%

Ja Eher ja Eher nein mNein = Weiss nicht

Abbildung 52: Antworten Unterstiitzung Angehorigenpflege (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und
Geschlecht)

31% (2021: 19%) der Mitarbeitenden sagen, sie wirden von den Vorgesetzten unterstitzt, 27% (2021: 25%)
sagen, sie fiihlen sich eher unterstitzt. Je 14% (2021: 15%) fiihlen sich wenig oder gar nicht unterstitzt. Die
Werte haben sich um einiges verbessert.

Beurteilung = (-): Das Kriterium Sensibilitdt Angehérigenbetreuung/-pflege wird von der Fachstelle UND als
Herausforderung fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Im Unterschied zu Best Practice
Organisationen, die z.T. periodische Bedarfserhebungen machen, wird Angehérigenbetreuung noch wenig
thematisiert, weder auf der Ebene der Gesamtverwaltung noch auf den meisten Dienststellen /
Departementssekretariate.

Die Beurteilung hat sich gegeniiber 2021 (--) verbessert.

Geschlechtsunabhdngige Berufswahl (+)
Eine geschlechtstypische Berufswahl reproduziert typische Frauen- und Mannerberufe mit
branchenspezifischen Rahmenbedingungen, z. B. zum Beschaftigungsgrad, zur Flexibilitit und zur
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Entlohnung, die ihrerseits die Vereinbarkeit von Beruf und weiteren Lebensbereichen bestimmen. Dadurch
reproduziert sich auch die geschlechtsspezifische Ungleichheit in der Vereinbarkeit. Geschlechtsuntypische
Berufswahl ist ein Beitrag dazu, diese Ungleichheit aufzubrechen.

Laut Personalamt beteiligt sich die kantonale Verwaltung zur Férderung der geschlechtsunabhdngigen
Berufswahl am Nationalen Zukunftstag, bietet Schnupperlehren an und zeigt Videos von Lehrberufen mit
gemischten Geschlechtern.

Beurteilung = (+): Das Kriterium geschlechtsunabhdngige Berufswahl wird von der Fachstelle UND eher als
Stdrke der Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

Unterstiitzung Teilzeit in Flihrungsfunktionen (n)

Wenn eine Organisation neben Vollzeit auch Teilzeit unterstitzt, eréffnet sie fur viele Mitarbeitende neue
Moglichkeiten, Beruf und weitere Lebensinhalte zeitlich gut zu vereinbaren und fordert die Gleichstellung.
Wichtig dabei ist auch, dies Uber alle Mitarbeitenden-Stufen zu tun, insbesondere bei Mitarbeitenden auf
Fihrungsstufe. Dies erhoht die Sensibilitdat der Vorgesetzten und hat auch Vorbildfunktion.

Die Befragung der Leitenden zu diesem Punkt ergab folgendes Bild:

Unterstiitzt Ihre Organisation Teilzeit bei Mitarbeitenden mit Fihrungsfunktion?

Anteil Mitarbeitende 2021 30% 43% 24%
Anteil Mitarbeitende 2026 45% 35% 19% E
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ja Eher ja Eher nein ® Nein

Abbildung 53: Unterstltzung Teilzeit in Fihrung (Einschatzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben zeigen, bei
welchem Anteil der Mitarbeitenden die jeweilige Aussage zutrifft.)

Nach Angaben der Leitenden (Abbildung 53) wird bei 45% (2021: 30%) der Mitarbeitenden/Stellen Teilzeit in
Flhrung voll unterstltzt, bei 35% (2021: 43%) eher unterstiitzt, bei 19% (2021: 24%) eher nicht und bei 1%
(2021: 3%) gar nicht. Die Werte haben sich insgesamt verbessert.

Die Befragung bei den Mitarbeitenden ergab ebenfalls ein verbessertes Bild (Abbildung 54):
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Unterstiitzt Ihre Dienststelle Teilzeit bei Mitarbeitenden mit Fiihrungsfunktion?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
alle Befragten 2021 (1747) 20% 17% 16% [ %] 34%
alle Befragten 2026 (1588) 32% 20% 1% - 33%
Manner 2021 (1003) 21% 16% 18% e 33%
Maénner 2026 (893) 31% 20% 12% 4% | 33%
Frauen 2021 (741) 21% 20% 12% o 36%
Frauen 2026 (687) 33% 22% 10% ) 32%

Ja Eher ja Eher nein mNein = Weiss nicht

Abbildung 54: Antworten Unterstiitzung Teilzeit in Fihrung (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und
Geschlecht)

32% (2021: 20%) der Befragten finden, Teilzeit in Flihrung werde unterstiitzt, 20% (2021: 17%) sagen, sie
werden eher unterstitzt, 11% (2021: 16%) finden dies eher nicht und 4% (2021: 12%) finden dies gar nicht.
Der hohe weiss-nicht-Anteil ist vermutlich darauf zurickzufiihren, dass auch Mitarbeitende ohne
Fihrungsfunktion diese Frage beantwortet haben. Die Werte 2026 sind bei Frauen wie bei Mdnnern um
einiges besser als im Jahr 2021.

Beurteilung = (n): Das Kriterium Unterstiitzung Teilzeit in Fiihrungsfunktionen wird von der Fachstelle UND fiir
die Kantonsverwaltung Graubiinden als neutral beurteilt. Dies liegt daran, dass Teilzeit in Fiihrungsrollen teils
gut, teils aber auch weniger gut oder gar nicht unterstiitzt wird. Ein durchgdngiges, proaktives Vorgehen, wie
dies Best Practice Organisationen zeigen, ist mehrheitlich nicht erkennbar.

Die Bewertung fillt gegeniiber 2021 leicht besser aus, bleibt im Gesamteindruck aber unverdndert (n).

Unterstiitzung Teilzeit Mitarbeitende (+)

Wenn eine Organisation neben Vollzeit auch Teilzeit unterstiitzt, eréffnet sie fir viele Mitarbeitende neue
Moglichkeiten, Beruf und weitere Lebensinhalte zeitlich gut zu vereinbaren und férdert damit die
Gleichstellung.

Die Befragung der Dienststellenleitungen / Departementssekretariatsleitungen zu diesem Punkt ergab
folgendes Bild:
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Unterstiitzt lhre Organisation Teilzeit bei Mitarbeitenden ohne Fiihrungsfunktion?

Anteil Mitarbeitende 2021 38% 47% 15%

Anteil Mitarbeitende 2026 65% 35%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 920% 100%

Ja Eher ja Eher nein ® Nein

Abbildung 55: Unterstiitzung Teilzeit ohne Fiihrungsfunktion (Einschatzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben
zeigen, bei welchem Anteil der Mitarbeitenden die jeweilige Aussage zutrifft.)

Aus Sicht der Leitenden wird bei 65% (2021: 38%) der Mitarbeitenden/Stellen Teilzeit unterstitzt, bei 35%
(2021: 47%) eher unterstitzt und bei 0% (2021: 15%) eher nicht unterstitzt. Die Werte sind deutlich
gestiegen.

Die Befragung bei den Mitarbeitenden ergab folgendes Bild:

Unterstiitzt lhre Dienststelle Teilzeit bei Mitarbeitenden ohne Fiihrungsfunktion?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
alle Befragten 2021 (1747) 43% 26% 12% e | 13%
alle Befragten 2026 (1588) 59% 24% 5% . 1%
Ménner 2021 (1003) 38% 25% 14% [e% | 14%
Manner 2026 (893) 56% 24% o% [l 12%
Frauen 2021 (741) 48% 28% 9% [ 1%
Frauen 2026 (687) 63% 24% % 9%

Ja Eher ja Eher nein mNein = Weiss nicht

Abbildung 56: Antworten Unterstiitzung Teilzeit ohne Fiihrungsfunktion (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr
und Geschlecht)

59% (2021: 43%) der Befragten finden, Teilzeit wiirde unterstitzt, 24% (2021: 26%) sagen, Teilzeit wird eher
unterstitzt, 5% (2021: 12%) meinen, Teilzeit werde eher nicht unterstiitzt und 2% (2021: 6%) sagen, sie werde
gar nicht unterstitzt. Auch hier haben sich die Werte um einiges verbessert.

Beurteilung = (+): Das Kriterium Unterstiitzung Teilzeit Mitarbeitende wird von der Fachstelle UND als relative
Stdrke fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt, da sie von allen Leitenden gut oder eher unterstiitzt
wird. Ein sehr proaktives durchgéngiges Verhalten, wie dies Best Practice Organisationen an den Tag legen,
fehlt noch.

Die Beurteilung hat sich gegeniiber 2021 (n) verbessert.
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Einflussfaktor instrumentelle Unterstiitzung

Zur Forderung der Vereinbarkeit der Lebensinhalte sind konkrete Angebote hilfreich. Die
Unterstitzungsmoglichkeiten seitens der Arbeitgeberin beziehen sich dabei vor allem auf eine gute
vertragliche Absicherung, eine gute Arbeitsorganisation, Beratungsangebote und Anlaufstellen.

Vertragsart (++)
Die Vertragsart ist wichtig flir die Rechtssicherheit der Anstellung und der Anstellungsbedingungen.
Sicherheit ist ein wichtiger Faktor bei der Gestaltung der Lebensinhalte.

Die Vertragsart ist ein 6ffentlich-rechtlicher Vertrag.

Beurteilung = (++): Das Kriterium Vertragsart wird von der Fachstelle UND als Stdrke der Kantonsverwaltung
Graubliinden beurteilt. Die L6sung entspricht Best Practice (keine individuellen Vertréige).

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

Anstellungsbedingungen Subunternehmen (+)

Bei allen Arbeiten, die ausgelagert werden, entfdllt die Kontrolle Giber die Vereinbarkeitsbedingungen. Die
Organisation kann einen Mindeststandard sicherstellen, indem sie entweder ganz auf Subunternehmen
verzichtet oder aber deren Arbeitsbedingungen zu einem Auswahlkriterium macht und Gberprift.

Gemdss Submissionsgesetz missen Auftragsnehmende per Selbstdeklaration erkldaren, die geltenden
Arbeitsbedingungen einzuhalten.

Beurteilung = (+): Das Kriterium Anstellungsbedingungen Subunternehmen wird von der Fachstelle UND eher
als Stérke der Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Mit der Selbstdeklaration ist ein minimaler Standard
auch beziiglich Gleichstellung und Vereinbarkeit bei den Subunternehmen garantiert.

Die Beurteilung ist gegentiber 2021 unverdndert.

Vertragsdauer (+)
Die Vertragsdauer ist wichtig flr die Planungssicherheit in der individuellen Lebensgestaltung.

Prinzipiell schliesst die kantonale Verwaltung unbefristete Arbeitsvertrage ab. Befristete Vertrage missen auf
einem sachlich zureichenden Grund beruhen (z.B. mutmasslich voribergehende Leistungen wie Contact
Tracing).

Die Auswertung der Personaldaten zeigt hier folgendes Bild:
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Anstellungsverhaltnisse 2021

Frauen 9%

Manner 5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Unbefristete Anstellung  m Befristete Anstellung

Anstellungsverhaltnisse 2026

Frauen 12%

Manner 6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Unbefristete Anstellung  m Befristete Anstellung

Abbildung 57: Anstellungsform Die Daten stammen von den erhobenen Personalkennzahlen (siehe auch
Kennzahlenanalyse Personalstatistik).

Generell sind Uber 90% der Anstellungen unbefristet (Abbildung 57 unten). Es gibt allerdings einen deutlichen
Unterschied zwischen Frauen, von denen 12% (2021: 9%) befristete Vertrage haben, gegenliber den Mannern
mit 6% (2021: 5%).

Beurteilung = (+): Das Kriterium Vertragsdauer wird von der Fachstelle UND eher als Stdrke der
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt, ist doch die (iberwiegende Mehrheit der Mitarbeitenden in
unbefristeter Stellung. Eine Einschridnkung ergibt sich aus der Ungleichverteilung bei den Geschlechtern.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

Kompetenzen und Aufgabenvolumen (n)

Wohlbefinden und zeitliche Beanspruchung hdngen davon ab, ob der Aufgabenumfang auf den jeweils
aktuellen Beschaftigungsgrad abgestimmt wird. Sie bestimmen mit, wie gut sich der Beruf in die Gesamtheit
der Lebensinhalte einfiigt.

Das Aufgabenvolumen liegt in der Kompetenz der Dienststelle und Departementssekretariate. Die Leitenden
beurteilen dies wie folgt:
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Wird das Aufgabenvolumen der Mitarbeitenden dem jeweiligen Beschaftigungsgrad

angepasst?
Anzahl Organisationseinheiten
2021 25 14
Anzahl Organisationseinheiten
2026 28 10 L
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 20% 100%

Ja Mehrheitlich Ja Mehrheitlich Nein B Nein

Abbildung 58: Anpassung Aufgabenvolumen an Beschaftigungsgrad (Einschatzung durch die Leitenden: Die Zahlen zeigen,
bei wie vielen Organisationseinheiten (resp. Dienststellen / Departementssekretariate) die jeweilige Aussage zutrifft.)

In Abbildung 58 ist ersichtlich, dass 28 der 39 Dienststellen / Departementssekretariate das
Aufgabenvolumen einer Stelle immer dem Beschaftigungsgrad anpassen. Weitere 10 tun dies mehrheitlich.
Gegenliber dem Jahr 2021 fallen die Einschatzungen positiver aus, allerdingst gibt neu eine Dienststelle an,
das Aufgabenvolumen mehrheitlich nicht anzupassen.

Die Mitarbeitenden wurden bei diesem Kriterium dazu befragt, wie sie die Anforderungen und Belastungen
der Stelle wahrnehmen (Abbildung 59).

Wie schatzen Sie die Anforderungen und Belastungen lhrer Aufgaben/Stelle ein?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

alle Befragten 2021 (1747) 45% 34% 13% | A

alle Befragten 2026 (1588) 4% 35% 13% -

Manner 2021 (1003) 45% 33% 14% | 23

Ménner 2026 (893) 44% 34% 14% | B
Frauen 2021 (741) 45% 35% 1% B -

Frauen 2026 (687) 45% 36% 10% I

Angemessen (nicht zu hoch und nicht zu tief) Eher angemessen Eher unangemessen m Unangemessen (zu hoch oder zu tief) Weiss nicht

Abbildung 59: Antworten Anforderungen und Belastungen (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und
Geschlecht)

44% (2021: 45%) der Befragten beurteilen die Anforderung und Belastungen ihrer Stelle als angemessen, 35%
(2021: 34%) als eher angemessen. 13% (wie 2021) finden, die Anforderungen/Belastungen seien eher
unangemessen und 6% (2021: 5%) meinen, sie sei unangemessen. Unterschiede nach Geschlecht gibt es nur
sehr geringe. Die Antworten bei dieser Frage weisen insgesamt nur wenig von der Erstbefragung 2021 ab.

Ein Hinweis auf ein auf den Beschaftigungsgrad abgestimmtes Aufgabenvolumen ist, ob haufig
Mehrbelastungen aufgrund der Arbeitsmenge vorkommen. Die Mitarbeitenden antworteten darauf wie
folgt:
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Wie oft sind Sie aufgrund der Arbeitsmenge iiberlastet?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 90% 100%

alle Befragten 2021 (1747) | 33% 47% 12% 4%
alle Befragten 2026 (1588) [ 31% 47% 13% 4%
Manner 2021 (1003) [ 34% 48% 1% 3%
Manner 2026 (893) [l 30% 49% 14% 3%

Frauen 2021 (741) [ 31% 5% 14% 6%

Fraven 2026 (687) [ 33% 45% 1% 6%

m Oft / immer Eher oft Eher selten Sehr selten bis nie Weiss nicht

Abbildung 60: Antworten Uberlastung Arbeitsmenge (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)

Wie im Jahr 2021 sind 4% der Mitarbeitenden immer oder oft tiberlastet, 31% (2021: 33%) sind dies eher oft,
47% (wie 2021) eher selten und 13% (2021: 12%) selten bis nie. Die Frauen sind leicht stirker von Uberlastung
betroffen, 2021 waren dies noch die Manner. Generell weichen die Werte nicht stark von denen im Jahr 2021
ab.

Beurteilung = (n): Das Kriterium Kompetenzen und Aufgabenvolumen wird von der Fachstelle UND als neutral
fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Grundsdtzlich wird das Aufgabenvolumen den
Stellenprozenten angepasst. Fiir einen Teil der Mitarbeitenden resultieren dennoch gewisse Belastungen und
vor allem Uberlastungen aufgrund der Arbeitsmenge.

Die Beurteilung hat sich gegeniiber 2021 verbessert (-).

Stellvertretungen (-)
Gute Stellvertretungslésungen bewirken nicht nur eine zeitliche Entlastung, sondern oft auch ein besseres
Boundary Management (Abgrenzung Beruf — Alltag)

Die Stellvertretungslosungen sind in der Kompetenz der Dienststellen / Departementssekretariate und ihrer
untergeordneten Organisationseinheiten.

Den Mitarbeitenden wurden die folgenden beiden Fragen gestellt:

Kommt es vor, dass Sie keine ausreichende Stellvertretung haben und deshalb vor- oder nacharbeiten miissen?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
alle Befragten 2021 (1747) 31% 30% 21% I
alle Befragten 2026 (1588) 27% 31% 22% I
Miinner 2021 (1003) 3% 3% 23% I -
Manner 2026 (893) 29% 3% 24% | E
Frauen 2021 (741) 31% 29% 19% T -
Frauen 2026 (687) 26% 2% 20% T
Nein =Ehernein =Eherja mJa =Weiss nicht

Abbildung 61: Stellvertretung (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)
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Kommt es vor, dass Sie andere vertreten miissen und deshalb mehrbelastet sind?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 0% 100%
alle Befragten 2021 (1747) 23% 34% 25% -
alle Befragten 2026 (1588) 23% 37% 24% I

Manner 2021 (1003) 21% 37% 25% | B
Manner 2026 (893) 23% 37% 24% I
Frauen 2021 (741) 24% 30% 24% | B
Frauen 2026 (687) 2% 36% 23% T -

Nein Eher nein Eherja ®Ja = Weiss nicht

Abbildung 62: Uberlastung aufgrund von Stellvertretung (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)

Aus den Antworten zu beiden den Fragen zeigt sich, dass ein gutes Drittel der Mitarbeitenden infolge von
Stellvertretungen mehrbelastet ist. Sei dies wegen fehlender Stellvertretung (Abbildung 61) oder
Stellvertretung anderer (Abbildung 62) Unterschiede nach Geschlecht gibt es nur sehr geringe und auch keine
wesentlichen Unterschiede zwischen Befragung 2021 und Befragung 2026.

Beurteilung = (-): Das Kriterium Stellvertretungen wird von der Fachstelle UND eher als Herausforderung fiir
die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt: Eine hohe Anzahl Funktionen werden aktuell nur durch eine
Person wahrgenommen, die entsprechend keine Stellvertretung haben.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

Vermeidung und Beseitigung von Diskriminierung (+)
Diskriminierung beeintrachtigt oft direkt oder indirekt die persénliche Lebensgestaltung. Ein klar definierter
Prozess mit einer neutralen Anlaufstelle unterstiitzt bei Diskriminierungsfallen.

Gemadss PG Art. 57 trifft der Kanton geeignete Massnahmen gegen psychische und physische Belastigung am
Arbeitsplatz, insbesondere gegen sexuelle Beldstigung, Mobbing und Diskriminierung. Beldstigungen sollen
einerseits moglichst verhindert werden und im Falle, dass sie doch vorkommen, sollen sich die
Mitarbeitenden Hilfe holen kénnen.

Die Befragung der Mitarbeitenden zu einer moglichst diskriminierungsfreien Unternehmenskultur ergab
folgendes Bild:
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Werden in lhrem beruflichen Umfeld Ausserungen und Handlungen gegeniiber Mitarbeitenden toleriert, die deren
Lebensweise, Geschlecht oder sexuelle Orientierung abwerten?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
alle Befragten 2021 (1747) 51% 19% 7% 17%
alle Befragten 2026 (1588) 80% 17% 5% [ 13%
Minner 2021 (1003) 56% 18% 7% 13%
Manner 2026 (893) 61% 17% s% [ 10%
Frauen 2021 (741) 5% 20% s% [ 2%
Frauen 2026 (687) 58% 18% s% [ 15%

Nein Eher nein Eherja ®mJa Weiss nicht
Abbildung 63: Toleranz (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)

Unverandert zum Jahr 2021 haben 5% der Befragten das Gefiihl, Diskriminierungen wiirden toleriert, 6%
(2021: 7%) finden, das sei eher der Fall. Auffallend ist der wiederum relativ grosse Anteil von 13% (2021:
17%), die keine Meinung dazu dussern, der wiederum bei Frauen grosser ist, aber von 2021 (22%) auf 2026
(15%) gefallen ist (Abbildung 63).

Fir den Fall von Diskriminierungen hat der Kanton einen Prozess zur Unterstitzung der Mitarbeitenden bei
der Beseitigung der Diskriminierung definiert. Als externe Stelle ist der Psychiatrische Dienst Graubiinden
eingesetzt.

Auf die Frage, an wen sich die Mitarbeitenden wenden wiirden, antworteten diese wie folgt (Abbildung 64):

An wen wiirden Sie sich am ehesten im Falle von Mobbing, Diskriminierung und sexueller Beldstigung wenden?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
alle Befragten 2021 (1747) 3% offill % B
alle Befragten 2026 (1588) fo% N s W s B
Ménner 2021 (1003) 14% off 6% %
Méinner 2026 (893) e s s W3 B
Frauen 2021 (741) fe ofilil@ v EA
Frauen 2026 (687) 0% B o W o [
m Direkte vorgesetzte Person m Amtsleitung/Dienststellenleitung m Departementssekretariat
Personalamt m Kantonale Vertrauensperson m Anlaufstelle Psychiatrische Dienste Graubiinden
Externe Meldestelle IntegrityPlus m Kantonale Schlichtungsbehérde fiir Gleichstellungssachen m Psychiatrische Dienste Graubiinden
m Sozialamt m Stabsstelle fiir Chancengleichheit Private Beratungsstelle oder -Fachperson

m Andere:

Abbildung 64: Anlaufstelle Mobbing, Diskriminierung, sexuelle Belastigung (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr
und Geschlecht)

Mit grosser Mehrheit wiirden sich die Befragten an interne Stellen wenden: die direkt vorgesetzte Person
(60%, keine Veranderung), die Amtsleitung/Dienststellenleitung (9%, 2021: 13%) oder das Personalamt (10%,
2021: 13%). An die neuen Angebote wiirden sich 4% (Kantonale Vertrauensperson) bzw. 5% (Meldestelle
IntegrityPlus) der Mitarbeitenden wenden. Eine gewisse Bedeutung haben auch private Beratungsstellen
oder Fachpersonen (2026: 5%, 2021: 8%).

Fir die externe Anlauf- und Meldestelle gibt es Informationen im Intranet. Auf die Frage, ob sie diese kennen,
antworteten 57% der Mitarbeitenden mit ja und 43% mit nein (in der Grafik nicht abgebildet).
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Beurteilung = (+): Das Kriterium Vermeidung und Beseitigung von Diskriminierung wird von der Fachstelle UND
eher als Stirke der Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Der Prozess ist definiert und es bestehen interne
wie externe Anlaufstellen. Gegeniiber Best Practice Organisationen fehlt eine systematische Auswertung.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

Beratung zu Vereinbarkeit (-)

Eine kompetente Anlaufstelle kann Mitarbeitende beratend dabei unterstiitzen, eine gute Vereinbarkeit zu
erreichen.

Die kantonale Verwaltung kennt keine eigene Anlaufstelle im Sinne einer expliziten Beratung zu
Vereinbarkeitsfragen. Nach Aussage der Leitenden der Dienststellen und Departementssekretariate und des
Personalamtes (bernehmen dies oft direkte Vorgesetzte, die Leitenden oder das Personalamt. Fir
Problemfille, insbesondere bei Krankheit, gibt es ein Case-Management.

Dies bestatigt die Befragung bei den Mitarbeitenden (Abbildung 65):

An wen / wohin wiirden Sie sich am ehesten wenden, wenn Sie Fragen zur Vereinbarkeit von Beruf und weiteren
Lebensinhalten haben?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
alle Befragten 2021 (1747) | - SO 0% 3%
alle Befragten 2026 (158) | 7 S 7207 10 | N %
Ménner 2021 (1003) 12% 4%
Manner 2026 (393) | N s O 4 ] I 3
Frauen 2021 (741) | N 70 7% IR -
Frauen 2026 (687) 8% 9% 4%
m Direkte vorgesetzte Person = Amtsleitung/Dienststellenleitung = Departementssekretariat
Personalamt m Kantonale Schlichtungsbehérde fiir Gleichstellungssachen — m Psychiatrische Dienste Graubiinden
Sozialamt m Stabsstelle fiir Chancengleichheit mSVA
mPKGR m Private Beratungsstelle oder -Fachperson Andere:

Abbildung 65: Anlaufstelle Vereinbarkeit Beruf und weiteren Lebensinhalten (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach
Jahr und Geschlecht)

Mit grosser Mehrheit wiirden sich die Befragten fiir eine Beratung zu Vereinbarkeit von Beruf und weiteren
Lebensinhalten an eine interne Stelle wenden: die direkt vorgesetzte Person (73%; 2021: 68%), die
Amtsleitung/Dienststellenleitung (6%; 2021: 9%) oder das Personalamt (10%). 6% (2021: 8%) der Befragten
wirden sich sodann an eine private Beratungsstelle oder -Fachperson wenden. Die Ubrigen Stellen sind fir
die Mitarbeitenden kaum von Bedeutung.

Beurteilung = (-): Das Kriterium Beratung zu Vereinbarkeit wird von der Fachstelle UND eher als
Herausforderung fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Best Practice Organisationen
vergleichbarer Grésse haben eine explizite Anlauf-/Beratungsstelle mit eigenem Budget.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.
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Férderprogramme Vereinbarkeit (+)

Betriebliche Programme zur Férderung der Vereinbarkeit unterstiitzen Mitarbeitende dabei, fiir sich eine
bessere Life-Balance zu erreichen. Mitarbeitende eignen sich Kompetenzen, Fahigkeiten und Strategien an,
um die Vereinbarkeit ihrer Lebensinhalte (namentlich des Berufs mit weiteren Inhalten) positiv zu
beeinflussen.

Mit dem Projekt egual21 wurden interne Weiterbildungen (Bsp. Vatercrashkurs oder Balance-Workshop)
oder externe Unterstiitzung durch Coaching und Mentoring eingefiihrt.

Beurteilung = (+): Das Kriterium Férderprogramme Vereinbarkeit wird von der Fachstelle UND eher als Stéirke
fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Best Practice Unternehmen haben solche Férderprogramme
systematisiert und diese sind integraler Bestandteil der Jahresplanung.

Die Beurteilung hat sich gegentiber 2021 (-) verbessert.

Elternschaftsgesprdich (-)

Elternschaftsgesprache fir werdende Eltern wahrend der Schwangerschaft und nach der Geburt leisten einen
wichtigen Beitrag zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie, indem sie informieren und sensibilisieren,
Anspriiche und Méglichkeiten kldren sowie die kiinftige Zusammenarbeit definieren und koordinieren.

Im Rahmen des Projektes egual21 wurde ein Leitfaden Elternschaft eingefiihrt, der explizit ein Gesprach mit
werdenden Mittern sowie Vatern vorsieht.

Die Leitenden der Dienststellen und Departementssekretariate beantworten die Frage, ob mit Mittern
formelle Gesprache zur Elternschaft gefiihrt werden, wie folgt:

Finden mit werdenden Miittern formelle Gesprache zu Elternschaft, Wiedereinstieg nach
Urlaub/Erwerbsunterbruch sowie kiinftiger Arbeitsgestaltung statt?

Anzahl Organisationseinheiten

2021 30 9 |
Anzahl Organisationseinheiten _
2026 27 12
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Ja ENein

Abbildung 66: Gesprache Miutter (Einschatzung durch die Leitenden: Die Zahlen zeigen, bei wie vielen
Organisationseinheiten (resp. Dienststellen / Departementssekretariate) die jeweilige Aussage zutrifft.)

Bei 27 Dienststellen oder Departementssekretariaten wird ein formelles Gesprach mit werdenden Muttern
gefuhrt, bei 12 nicht. Dies bedeutet eine leichte Verschlechterung gegenliber der Einschatzung 2021
(Abbildung 66). Grund dafur konnte sein, dass bei den personellen Wechseln in den Dienststellen /
Departementssekretariaten das Wissen nicht weitergegeben wurde (Onboarding, Know-How-Transfer).

Bei den Elternschaftsgesprachen mit Vatern ist das Bild etwas schlechter (Abbildung 67):
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Finden mit werdenden Vatern formelle Gesprache zu Elternschaft, Wiedereinstieg nach
Urlaub/Erwerbsunterbruch sowie kiinftiger Arbeitsgestaltung statt?

Anzahl Organisationseinheiten

2026 21 18
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Ja ENein

Abbildung 67: Gesprache Vater (Einschatzung durch die Leitenden: Die Zahlen zeigen, bei wie vielen
Organisationseinheiten (resp. Dienststellen / Departementssekretariate) die jeweilige Aussage zutrifft.)

Bei 21 Dienststellen oder Departementssekretariaten wird ein formelles Gesprach mit werdenden Vatern
gefihrt, bei 18 nicht. Gegenliber 2021 stellt dies aber eine Verbesserung dar.

Bei diesem Kriterium wurde in der Befragung 2026 eine Zusatzfrage betreffend den neuen Leitfaden
Elternschaft gestellt:

Es gibt eine Wegleitung Elternschaft — wie unterstiitzt diese Sie?

B 15
2026

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Sie unterstiitzt mich gut W Sie ist wenig hilfreich/sie ist mir unbekannt

Abbildung 68: Leitfaden Elternschaft (Einschatzung durch die Leitenden: Die Zahlen zeigen, bei wie vielen
Organisationseinheiten (resp. Dienststellen / Departementssekretariate) die jeweilige Aussage zutrifft.)

Die Leitenden beurteilen den neuen Leitfaden mehrheitlich (23 von 39) als wenig hilfreich/ ihnen unbekannt
und 16 der 39 beurteilen den neuen Leitfaden als hilfreich.

Beurteilung = (-): Das Kriterium Elternschaftsgesprdch wird von der Fachstelle UND weiter als
Herausforderung fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Der neue Leitfaden ist noch zu wenig
bekannt. Best Practice Organisationen haben diesen Prozess formalisiert und konsequent umgesetzt.

Die Beurteilung hat sich gegeniiber 2021 (--) verbessert.

Betreuungsangebote (-)

Familienexterne Angebote zur Betreuung von Kindern oder Angehorigen foérdern grundsatzlich die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Betriebseigene Kitapldtze oder Belegungsrechte kénnen einen Mangel
an Kinderbetreuungsplatzen fiir die Mitarbeitenden entscharfen. Gerade in Schichtbetrieben sind eigene
Kitas zudem in der Lage, die Offnungszeiten an die Betriebszeiten zu koppeln. Je nach Ausgangslage (z. B.
Angebot, Ortlichkeit) kann es sinnvoll sein, die Kinder am Arbeitsort, anstatt am eigenen Wohnort in die Kita
zu bringen.

Die kantonale Verwaltung hat keine eigenen Kinderbetreuungsangebote oder Angebote fiur pflegende
Angehorige.
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Beurteilung = (-): Das Kriterium Betreuungsangebote wird von der Fachstelle UND als Herausforderung fiir die
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Best Practice Organisationen verfiigen (iber eigene Angebote oder
reservieren Pldtze in fremden Angeboten.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.
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Einflussfaktor Verankerung

Die Vereinbarkeit der Lebensinhalte ist, wie oben dargestellt (siehe auch S. 8), ein dynamischer Prozess. Es
ist sicherzustellen, dass auf Veranderungen eingegangen wird und die Massnahmen ihre Wirkung entfalten
und behalten. Die Moglichkeiten der Arbeitgeberin beziehen sich hier vor allem darauf, Vereinbarkeit und
Gleichstellung strategisch zu verankern, die vorhandenen Angebote zu kommunizieren, die Fiihrungsebene
zu schulen sowie Ziele und Massnahmen periodisch zu Gberpriifen.

Grundsatz Gleichstellung und Vereinbarkeit (++)

Die Forderung von Gleichstellung und Vereinbarkeit schriftlich festzuhalten hilft, sie zu entpersonalisieren.
Bei Wechseln im Management bleibt der Grundsatz erhalten. Zudem schafft es Verbindlichkeit fir die
Flihrung und setzt ein Zeichen gegeniiber den Mitarbeitenden, dass das Thema ernst genommen wird und
sie es auch einfordern kénnen.

Gemdss PV, Art. 1 fordert der Kanton die Gleichstellung der Geschlechter. Er bietet Rahmenbedingungen, die
der Lohngleichheit und der Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben forderlich sind, wie flexible
Arbeitszeiten, Moglichkeiten fir Teilzeitarbeit, Jobsharing, Homeoffice und mobiles Arbeiten oder finanzielle
Unterstitzung fir die Drittbetreuung von Kindern.

Im Rahmen der in Arbeit befindlichen HR-Strategie soll die Verankerung von Gleichstellung und Vereinbarkeit
in der kantonalen Verwaltung sichergestellt werden.

Beurteilung = (++): Das Kriterium Grundsatz Gleichstellung und Vereinbarkeit wird von der Fachstelle UND als
Stdrke der Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Das Festhalten des Grundsatzes auf Verordnungsstufe
entspricht Best Practice.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

Controlling (-)

Ein Gleichstellungs- und Vereinbarkeits-Controlling definiert Ziele, iberprift die Zielerreichung und greift
steuernd ein. Es umfasst eine ganze Palette an méglichen (Personal-)Kennzahlen zu vereinbarkeitsrelevanten
Dimensionen (z. B. Teilzeitanteile und Geschlechtervertretung).

Das Personalamt stellt ein Cockpit von Personalkennzahlen zur Verfiigung. Ein Personalcontrolling mit dem
Fokus Gleichstellung und Vereinbarkeit existiert in diesem Sinne nicht.

Beurteilung = (-): Das Kriterium Controlling wird von der Fachstelle UND eher als Herausforderung fiir die
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Best Practice Organisationen haben ein ausgebautes
Kennzahlensystem auf allen Stufen, das die Basis fiir die Fiihrungsarbeit bildet.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

Geschlechtervertretung generell (+)

Wenn in bestimmten Bereichen oder der gesamten Organisation die Verteilung der Geschlechter sehr
ungleich ist, kann dies auf ungleiche Behandlung und eine schlechte Férderung der Vereinbarkeit hindeuten.
Gleichzeitig ist die Innovationskraft schlecht gemischter Teams erfahrungsgemadss deutlich tiefer. Dann, aber
auch grundsatzlich macht es Sinn, Ziele und Massnahmen zu einer Erhéhung des untervertretenen
Geschlechts zu definieren.
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Wie weiter oben beschrieben, liegt in 15 der 39 Dienststellen oder Departementssekretariate der Anteil des
untervertretenen Geschlechts unterhalb von 30 Prozent. Die Frage nach der Setzung von Zielen ergibt
folgendes Bild:

Hat lhre Organisation explizite Ziele und Massnahmen definiert, damit die Geschlechter in
allen Bereichen der Organisation ausgewogen vertreten sind?

Anzahl Organisationseinheiten
2021

(o]

31

Anzahl Organisationseinheiten
2026

=
(o}

20

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ja ®Nein

Abbildung 69: Ziele und Massnahmen Geschlechterdiversitat (Einschatzung durch die Leitenden: Die Zahlen zeigen, bei
wie vielen Organisationseinheiten (resp. Dienststellen / Departementssekretariate) die jeweilige Aussage zutrifft.)

Rund die Hélfte (19 von 39) der Dienststellen / Departementssekretariate haben Ziele und Massnahmen
definiert. 2021 waren dies erst 8 (Abbildung 69).

Beurteilung = (+): Das Kriterium Geschlechtervertretung generell wird von der Fachstelle UND als eher Stdrke
fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt, insbesondere wegen des deutlichen Anstiegs der
Dienststellen, welche einen Fokus auf die Geschlechtervertretung haben. Best Practice Organisationen kennen
Zielgréssen auf allen verschiedenen Ebenen der Organisationsstruktur.

Die Beurteilung hat sich gegentiber 2021 (n) verbessert.

Geschlechtervertretung in Filihrungspositionen (-)

Die Aussagen zur Geschlechtervertretung generell gelten auch fir Mitarbeitende in Fihrungspositionen. Hier
kann auch von einem Verstarkungseffekt auf die Ebene der Mitarbeitenden ausgegangen werden.

Die Frage nach der Setzung von Zielen ergibt folgendes Bild:
Hat lhre Organisation explizite Ziele und Massnahmen definiert, damit die Geschlechter in
Fiihrungsfunktionen ausgewogen vertreten sind?

Anzahl Organisationseinheiten
2021

~
|

3

Anzahl Organisationseinheiten

2026 14
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 20% 100%
Ja mNein

Abbildung 70: Ziele und Massnahmen Geschlechterdiversitat in Fiihrungsfunktionen (Einschdtzung durch die Leitenden:

Die Zahlen zeigen, bei wie vielen Organisationseinheiten (resp. Dienststellen / Departementssekretariate) die jeweilige
Aussage zutrifft.)

Gegeniber 2021 ist die Zahl der Dienststellen / Departementssekretariate, die explizite Ziele und
Massnahmen zu einer ausgewogenen Geschlechterverteilung in Fihrungspositionen definieren, von 7 auf
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14 gestiegen. Mit 25 Dienststellen/Departementssekretariaten verzichtet aber noch die Mehrheit auf
solche.

Beurteilung = (-): Das Kriterium Geschlechtervertretung in Flihrungspositionen wird von der Fachstelle UND
eher als Herausforderung fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt, insbesondere im Zusammenhang
mit den tiefen Ausgangswerten bei den Frauenanteilen in der Fiihrung. Best Practice Organisationen kennen
Zielgréssen auf den verschiedenen Ebenen der Organisationsstruktur.

Die Bewertung fdllt gegeniiber 2021 leicht besser aus, bleibt im Gesamteindruck aber unverdndert (-).

Unternehmenskommunikation intern (+)
Die interne Sichtbarkeit der vereinbarkeitsforderlichen Rahmenbedingungen ist zentral dafiir, dass
Mitarbeitende sie auch kennen und nutzen.

Die Rahmenbedingungen fiir eine gute Vereinbarkeit von Beruf und den weiteren Lebensinhalten sind auf
der Intranetseite des Kantons verfligbar. Zu den auch 6ffentlich zugéanglichen Informationen gehéren PG, PV,
AzV und diverse Weisungen des Personalamtes. Eine explizite Broschiire oder Ahnliches zu Vereinbarkeit und
Gleichstellung gibt es nicht. Zugleich wurde durch das Projekt egual21 die Thematik immer wieder
kommuniziert.

Die Befragung bei den Mitarbeitenden ergab folgendes Bild:

Fiihlen Sie sich gut informiert iiber Ihre Méglichkeiten, Beruf und weitere Lebensinhalte gut zu vereinbaren (Life

Balance)?

0% 10% 20% 30% 40% 60% 70% 80% 90% 100%
alle Befragten 2021 (1747) 27% 39% 24% % ]
alle Befragten 2026 (1588) 35% 41% 19% 5% |

Ménner 2021 (1003) 27% 40% 23% %

Ménner 2026 (893) 38% 39% 18% 4% |

Frauen 2021 (741) 28% 39% 26% [e% |

Frauen 2026 (687) 2% 43% 20% [5% |
Ja Eher ja Eher nein  ®Nein

Abbildung 71: Antworten Informationen Vereinbarkeit (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)

Es flhlen sich 76% (2021: 66%) der Mitarbeitenden gut (eher ja & ja) informiert tiber ihre Moglichkeiten Beruf
und weitere Lebensinhalte zu vereinbaren, 19% (2021: 24%) eher nicht und 5% (2021: 10%) nicht informiert.
Unterschiede nach Geschlecht gibt es nur sehr geringe.

Beurteilung = (n): Das Kriterium Unternehmenskommunikation intern wird gesamthaft von der Fachstelle UND
als neutral fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Best Practice Organisationen haben z.B. eine
Broschiire mit den Angeboten und fiihren periodisch Veranstaltungen zu den Themen Vereinbarkeit und
Gleichstellung durch.

Die Beurteilung hat sich gegeniiber 2021 (n) verbessert.
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Geschlechtergerechte Unternehmenskommunikation (+)

Sprache schafft Wirklichkeit: In der schriftlichen, gesprochenen und bildlichen Sprache zeigt sich, welche
Rollen die Geschlechter in der Wirklichkeitsinterpretation (dem "Weltbild") der Organisation einnehmen, mit
Konsequenzen fir die tatsachlichen Verhdltnisse. Wenn z. B. Fiihrungspositionen nur mit Mannern assoziiert
werden, Teilzeit v. a. mit Frauen in Verbindung gebracht werden oder in der Personalgewinnung nur ein
Geschlecht angesprochen wird, so hat dies faktische Auswirkungen auf die Lebensgestaltungsmoglichkeiten
der verschiedenen Geschlechtergruppen (Reproduktion der Ungleichheit).

Die Kantonsverwaltung hat einen Leitfaden fiir eine gendergerechte Sprache, der sich an jener der
Bundesverwaltung orientiert. Sdmtliche publizierten Texte werden durch die Staatskanzlei gepruft. So sind
Stelleninserate und interne schriftliche Kommunikation grundsatzlich gendergerecht formuliert.

Beurteilung = (+): Das Kriterium Geschlechtergerechte Unternehmenskommunikation wird von der Fachstelle
UND eher als Stérke der Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

Unternehmenskommunikation extern (-)

Sichtbarkeit nach aussen wirkt verpflichtend: Ein Unternehmen muss seine Ansagen auch einhalten, um die
Glaubwiirdigkeit zu bewahren. Zudem werden Unternehmen dadurch zu Botschaftern und Botschafterinnen
fur die Vereinbarkeit, was die 6ffentliche Debatte anregt und andere Unternehmen unter Zugzwang setzt.
Nicht zuletzt erkennen qualifizierte Stellensuchende, wo sie die beste Vereinbarkeit vorfinden. Durch diesen
Selektionseffekt wird die Vereinbarkeit in den Unternehmen wiederum geférdert.

Der Kanton prasentiert sich auf seiner Website mit seinen Angeboten gegeniber aktuellen und kiinftigen
Mitarbeitenden nicht besonders prominent als moderner Arbeitgeber. Die interne Einschatzung der
zustandigen Stelle fallt positiver aus (Daten nicht gezeigt).

Beurteilung = (-): Das Kriterium Unternehmenskommunikation extern wird von der Fachstelle UND eher als
Herausforderung fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Best Practice Organisationen
kommunizieren I|hr Engagement fiir Gleichstellung und Vereinbarkeit aktiv auf allen ihren
Kommunikationskandlen.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unverdndert.

Flihrungsschulung (-)

Bewusstseinsbildung und fachliche Schulung sind zentral dafir, dass Fiihrungspersonen zum einen erkennen,
wie wichtig Vereinbarkeit ist und zum anderen in der Lage sind, fir ihre Mitarbeitenden Vereinbarkeit zu
schaffen. Dabei spielt auch die Gleichstellung der Geschlechter eine zentrale Rolle (siehe Modell UND).

Gemass Personalamt gibt es auf der Stufe der Gesamtverwaltung keine expliziten Schulungen zu den Themen
Gleichstellung und Vereinbarkeit. Die Befragung der Leitenden der Dienststellen und
Departementssekretariate ergab folgendes Bild:
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Werden die Fiihrungspersonen zu Vereinbarkeits- und Gleichstellungsthemenaus-
/weitergebildet?

Anteil Vorgesetzte 2021 27% 15%
Anteil Vorgesetzte 2026 33% 29%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Ja, wiederkehrend Ja, einmalig W Nein

Abbildung 72: Sensibilisierung und Schulung von Fuhrungspersonen (Einschatzung durch die Leitenden: Die
Prozentangaben zeigen, bei welchem Anteil der Fiihrungspersonen die jeweilige Aussage zutrifft.)

Gemadss Einschatzung der Dienstellen-/Departementssekretariatsleitungen werden 33% (2021: 27%), ihrer
Flhrungskrafte in diesen Themen wiederkehrend geschult, 29% (2021: 15%) werden einmalig geschult. Damit
sind die Werte 2026 um einiges héher als 2021. Uber ein Drittel (37%) werden oder wurden nicht geschult
(Abbildung 72).

Beurteilung = (-): Das Kriterium Fiihrungsschulung wird von der Fachstelle UND eher als Herausforderung fiir
die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Best Practice Organisationen haben eine solche auf
Gesamtunternehmensebene wiederkehrend institutionalisiert.

Die Bewertung fillt gegentiber 2021 leicht besser aus, bleibt im Gesamteindruck aber unverdndert (-).

Stellenanalyse (+)

Eine Uberpriifung des Beschaftigungsgrads verhindert, dass Stellen «automatisch» mit dem bisherigen oder
einem anderen fix vorgegebenen Beschaftigungsgrad neu besetzt werden, obwohl der Spielraum tatsachlich
grosser ware. Dies schrankt die Vereinbarkeit unnétig ein.

Die Stellenanalyse ist in der Kompetenz der Dienststellen und Departementssekretariate. Die Frage, ob
Stellen auf die moglichen Beschéaftigungsgrade Gberpriift werden, wird wie folgt beantwortet.

Werden offene Stellen systematisch daraufhin Gberpriift, welche Beschaftigungsgrade
maoglich sind?

Anteil Mitarbeitende 2021 78% 15%
Anteil Mitarbeitende 2026 51% 49%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Systematisch Teilweise M Nein

Abbildung 73: Stellenanalyse (Einschdtzung durch die Leitenden: Die Prozentangaben zeigen, bei welchem Anteil der
Mitarbeitenden die jeweilige Aussage zutrifft.)

Gemadss Aussage der Dienststellen-/Departementssekretariatsleitenden werden alle Stellen auf die
moglichen Beschaftigungsgrade hin geprift, allerdings weniger systematisch als noch im 2021 (Abbildung 73).
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Beurteilung = (+): Das Kriterium Stellenanalyse wird von der Fachstelle UND eher als Stérke der
Kantonsverwaltung Graublinden beurteilt. Best Practice Betriebe priifen die méglichen Stellenprozente oft
auch auf der Ebene der Gesamtorganisation.

Die Beurteilung ist gegeniiber 2021 unveréndert.

Vorurteilsfreie Personalselektion / -entwicklung (-)

Wo Menschen andere Menschen einschatzen, spielen Vorurteile eine wichtige Rolle. Sie sind unvermeidbar
und stellen im Alltag eine Strukturierungshilfe dar. In Anstellungsverfahren kdnnen Vorurteile dazu fuhren,
dass Personen aufgrund bestimmter Merkmale (z. B. Art der Lebensgestaltung oder Geschlecht) als
besonders geeignet oder ungeeignet fiir eine Stelle erscheinen, obwohl kein faktischer Zusammenhang
zwischen Merkmal und Eignung besteht. Dies fihrt zu ungerechtfertigten Personalentscheiden und ist zu
verhindern.

Der Prozess der Stellenbesetzung ist durch das Personalamt mit zentralen Funktionen (Stellenausschreibung,
Registrierung Dossiereingang, Einstufung/Lohn), und dezentralen Funktionen bei den Dienststellen und
Departementssekretariaten und einem den Prozess stiitzenden Instrument (Refline) definiert. Ein Leitfaden
fur eine vorurteilsfreie Personalselektion ist nicht vorhanden. Spezifische Schulungen dazu werden auch
keine gemacht. Ein Talent Management fiir die Gesamtverwaltung oder Ahnliches existiert nicht.

Die Mitarbeitenden wurden abgeholt, ob sie sich in ihrer beruflichen Entwicklung benachteiligt fiihlen
(Abbildung 74):

Fiihlen Sie sich in lhrer beruflichen Entwicklung gegeniiber Kollegen und Kolleginnen benachteiligt?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
alle Befragten 2021 (1747) |l 10% 17% 63% 5%
alle Befragten 2026 (1588) [l 8% 17% 64% 5%
Manner 2021 (1003) [l 8% 15% 69% 49
Manner 2026 (893) [l 7% 17% 68% 4%
Frauen 2021 (741) | 14% 19% 55% 6%
Frauen 2026 (687) ([ 10% 18% 59% 6%

mla Eher ja Eher nein Nein = Weiss nicht
Abbildung 74: Gefiihl von Benachteiligung (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)

Hierbei gaben 13% (2021: 15%) der Befragten an, sich gegeniber Kolleginnen und Kollegen in ihrer
beruflichen Entwicklung benachteiligt zu fuhlen (ja & eher ja). Bei den Frauen sind es mit 17% (2021: 20%)
mehr als bei den Mannern (11%; 2021: 12%).

Beurteilung = (-): Das Kriterium vorurteilsfreie Personalselektion / -entwicklung wird von der Fachstelle UND
eher als Herausforderung fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Best Practice Organisationen
haben einen eigenen Leitfaden und schulen die Vorgesetzten periodisch.

Die Beurteilung ist gegentiber 2021 unverdndert.
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Mehrperspektivische Personalselektion (+)

Mit steigender Personenzahl nimmt auch die Vielfalt der Perspektiven zu. Stereotype Wahrnehmungen
werden eher neutralisiert. Damit ldsst sich in Selektionsprozessen nicht nur das Risiko des "Gender-Bias"
reduzieren, sondern generell Vorurteilen vorbeugen, die Folgen flr die Vereinbarkeit haben (z. B. gegenuber
Teilzeit, gegenliber unbezahlter Arbeit).

Die Selektionsentscheide fallen priméar auf der Ebene der Dienststellen und Departementssekretariate. Die
Frage nach der mehrperspektivischen Selektion ergab folgendes Bild:

Sind an den Entscheiden im Personalgewinnungsprozess - von der Ausschreibung bis
zum Anstellungsentscheid - jeweils mindestens zwei Personen beteiligt?

Anzahl Organisationseinheiten

2021 36 E
Anzahl Organisationseinheiten 18 1
2026
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ja Weitgehend Eingeschrankt ® Nein

Abbildung 75: Personalgewinnungsprozess (Einschatzung durch die Leitenden: Die Zahlen zeigen, bei wie vielen
Organisationseinheiten (resp. Dienststellen / Departementssekretariate) die jeweilige Aussage zutrifft.)

Uberall wird nach dem (mindestens) Vier-Augen-Prinzip selektiert (Abbildung 75). Oft kommen dabei auch
geschlechtergemischte Selektionsteams zum Einsatz.

Beurteilung = (+): Das Kriterium mehrperspektivische Personalselektion wird von der Fachstelle UND eher als
Stdrke der Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Best Practice Organisationen verlangen konsequent,
dass beide Geschlechter am Entscheid beteiligt sind.

Die Bewertung fillt gegeniiber 2021 leicht besser aus, bleibt im Gesamteindruck aber unverdndert (+).

Anonymisierte Personalselektion (--)
Anonymitat schiitzt Bewerberlnnen vor negativen Stereotypisierungen zur Vereinbarkeit von Beruf und
weiteren Lebensinhalten aufgrund personlicher Merkmale.

Eine anonymisierte Personalselektion kennt die kantonale Verwaltung nicht.

Beurteilung = (--): Das Kriterium anonymisierte Personalselektion wird von der Fachstelle UND als
Herausforderung fiir die Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Die anonymisierte Personalselektion hat
sich bis jetzt erst im Ausland etabliert. In der Schweiz kennen auch viele Best Practice Organisationen die
anonymisierte Personalselektion noch nicht.

Die Beurteilung ist gegentiber 2021 unverdndert.

Selektionsrelevanz ausserberufliche Erfahrung (+)
Der Vielfalt an Lebensverlaufen lasst sich erst gerecht werden, wenn alle Lebenserfahrungen, ob beruflich
oder nicht, als Quellen von Kompetenzen und Fahigkeiten angesehen werden. Davon ausgehend, dass auch
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ausserberuflich erworbene Erfahrung beruflich nitzlich sein kann, muss sie entsprechend relevant fur die
Personalselektion sein.

Die Selektionsentscheide fallen primar auf der Ebene der Dienststellen und Departementssekretariate. Die

Frage nach der Selektionsrelevanz der ausserberuflichen Erfahrung beantworteten diese wie folgt (Abbildung
76):

Wie beriicksichtigt lhre Organisation im Auswahlverfahren die ausserberufliche
Erfahrung gegeniiber der beruflichen?

Anzahl Organisationseinheiten

2021 8 31 0
Anzahl Organisationseinheiten
2026 & £ -
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Gleich Weniger M Gar nicht

Abbildung 76: Bewertung ausserberufliche Erfahrung (Einschatzung durch die Leitenden: Die Zahlen zeigen, bei wie vielen
Organisationseinheiten (resp. Dienststellen / Departementssekretariate) die jeweilige Aussage zutrifft.)

Bei 8 Dienststellen / Departementssekretariate wird die ausserberufliche Erfahrung gleich bewertet wie die
berufliche, 31 bewerten die ausserberufliche Erfahrung weniger als die berufliche. Entgegen 2021
beriicksichtigen neu 2 Dienststellen / Departementssekretariate die ausserberufliche Erfahrung nicht.

Beurteilung = (+): Das Kriterium Selektionsrelevanz ausserberufliche Erfahrung wird von der Fachstelle UND
eher als Stdrke der Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Best Practice Organisationen gehen zum Teil
noch etwas weiter, indem sie schriftliche Kriterien und Massstdbe definieren.

Die Beurteilung hat sich gegentiber 2021 ganz leicht verschlechtert.

Austrittsgriinde (n)

Das Wissen um Kiindigungen, die auf mangelnde Vereinbarkeit zurtickgehen, unterstiitzt eine Organisation
dabei, ihren Handlungsbedarf und ihr Verbesserungspotenzial in der Vereinbarkeit zu bestimmen.

Erhebt Ihre Organisation beim Austritt von Mitarbeitenden, ob mangelnde
Vereinbarkeit und/oder Gleichstellung dazu beigetragen haben?

Anzahl Organisationseinheiten

. 9 15
Anzahl Organisationseinheiten _
2026 14 12 13
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Systematisch Teilweise W Nein

Abbildung 77: Austrittsgrinde (Einschatzung durch die Leitenden: Die Zahlen zeigen, bei wie vielen
Organisationseinheiten (resp. Dienststellen/Departementssekretariate) die jeweilige Aussage zutrifft.)

Die Austrittsgesprache finden dezentral statt. Bei der Befragung gaben 14 (2021: 9) Dienststellen /
Departementssekretariate an, systematisch auszuwerten, ob mangelnde Vereinbarkeit/Gleichstellung zum
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Austritt gefiihrt hat, 12 (2021: 15) Dienststellen / Departementssekretariate tun dies nicht systematisch und
13 (2021: 15) gar nicht.

Beurteilung = (n): Das Kriterium Austrittsgriinde wird von der Fachstelle UND als neutral fiir die
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Best Practice Organisationen erheben die Austrittsgriinde in allen
Organisationseinheiten, werten sie gesamtbetrieblich aus und leiten Massnahmen daraus ab.

Die Bewertung féllt gegentiber 2021 leicht besser aus, bleibt im Gesamteindruck aber unveréndert (n).

Mitwirkung (+)
Durch institutionalisierte Mitwirkung kénnen Mitarbeitende Einfluss nehmen auf vereinbarkeitsfreundliche
Rahmenbedingungen.

Es gibt eine Personalkommission (gemass PG Art. 61). Ausserdem koénnen Einzelpersonen und die
Personalverbande sich an das Personalamt wenden. PG Art. 68 sieht sogar eine Belohnung fiir betriebliche
Vorschlage vor.

Die Befragung bei den Mitarbeitenden ergab folgendes Bild:

Haben Sie Méglichkeiten, die betrieblichen Rahmenbedingungen fiir eine gute Vereinbarkeit (Life Balance)
milzu&gslallen? w0

0% 10% 20% 30% 60% 70% 80% 90% 100%
alle Befragten 2021 (1747) 17% 26% 21% e ] 16%
alle Befragten 2026 (1588) 22% 31% 20% e 13%
Ménner 2021 (1003) 18% 27% 23% e 13%
Ménner 2026 (893) 25% 32% 20% I
Frauen 2021 (741) 16% 26% 18% e 21%
Frauen 2026 (687) 18% 29% 20% e 17%

Ja Eher ja Eher nein  ®Nein = Weiss nicht
Abbildung 78: Mitgestaltung Vereinbarkeit (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Jahr und Geschlecht)

Hierbei sehen 53% (22% ja, 31%) der Mitarbeitenden Maoglichkeiten, die Rahmenbedingungen
mitzugestalten, 34% sehen diese eher nicht oder gar nicht und 13% haben dazu keine Meinung. Die
Moglichkeiten der Mitgestaltung werden damit besser eingeschatzt als in der Erstbefragung 2021 (2021: 43%
ja & eher ja; Abbildung 78).

Beurteilung = (+): Das Kriterium Mitwirkung wird von der Fachstelle UND eher als Stdrke der
Kantonsverwaltung Graubiinden beurteilt. Best Practice Organisationen haben explizite Mitwirkung zu den
Themen Vereinbarkeit und Gleichstellung und erheben und kommunizieren regelmdissig die Zufriedenheit der
Mitarbeitenden im Themenbereich.

Die Bewertung fillt gegeniiber 2021 leicht besser aus, bleibt im Gesamteindruck aber unverdndert (+).
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Zusatzfragen direkt wahrgenommener Projekterfolg

Befragung der Dienstellen-/Departementssekretariatsleitungen

Die Dienststellen/Departementssekretariate wurden in den Phasen 2 und 3 stark in das Projekt egual21
einbezogen. Mit den Vertreter:innen wurden Workshop zur Entwicklung der Ziele und Massnahmen
durchgefiihrt und sie mussten konkrete Aktivitaten flr ihre eigene Dienstagstelle entwickeln. In der
Evaluation wurden sie nun danach gefragt, wo sie positive Entwicklungen in den letzten 3 Jahren in ihrer
Dienststelle sehen (Auswahlfrage mit vorgegebenen Antwortmaoglichkeiten - Abbildung 79):

Was konnte in den letzten 3 Jahren in Ihrer Dienststelle betreffend Gleichstellung und Vereinbarkeit positiv entwickelt werden?

Mehr Wissen in Bezug zu Gleichstellung und Vereinbarkeit und deren Bedeutung im =
Arbeitsalltag

Vertrauenszuwachs bei den Filhrungspersonen betreffend mobil-flexiblem Arbeiten 28

Besetzung von Stellen in einem Splitting-/Sharing halten wir fiir méglich 23

Unbewusste Muster und Haltungen sind im Rekrutierungsprozess bekannt und beeinflussen das

Verfahren und die Entscheidung nicht =

Konsequente und wirksame Stellvertretungen 23
Vertrauenszuwachs und Moglichkeiten zur Steigerung des selbstverantwortlichen Arbeitens 21
Stellvertretungen fur langanhalte Krankheitsfille in Sharing-Besetzung 8

Es ist keine positive Entwicklung wahrnehmbar 52

Anzahl Nennungen

Abbildung 79: positive Effekte des Projektes equal21 fiir die Dienststellen / Departementssekretariate

Dabei gaben 33 von 39 Dienststellen/Departementssekretariaten an, dass sie Gber die letzten Jahre mehr
Wissen zu den Themen Gleichstellung und Vereinbarkeit aufbauen konnten. Die zweithéchste Nennung (28)
erhielt der Vertrauenszuwachs bei den Filhrungspersonen betreffend mobil-flexiblem Arbeiten. Je knapp
die Halfte (23) der Dienststellen-/Departementssekretariatsleitungen gab an, dass Stellensplitting fur
moglich gehalten wird, Diskriminierungen im Anstellungsprozess besser vorgebeugt werden kann,
Stellvertretungen besser geldst werden und selbstverantwortliches Arbeiten gefordert wird. Bei einigen
Dienststellen / Departementssekretariate (8) gibt es bessere Stellvertretungslésungen fir langere

Krankheitsabsenzen. Nur gerade 2 Dienststellen / Departementssekretariate haben keine Verbesserungen
festgestellt.
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Weiter wurden die Dienststellen-/Departementssekretariatsleitungen gefragt, wo sie sich in den Themen
Gleichstellung und Vereinbarkeit zusatzliche Unterstitzung wiinschen (offene Frage - Abbildung 80):

Welche weitere Unterstiitzung wiinschen Sie sich in Zukunft zu den Themen Vereinbarkeit
und Gleichstellung?

Informationen und Sensibilisierung, Schulungen 10
sind genligend sensiblisiert und Thema ist intern auf der Agenda 8
Mehr Ressourcen/Pool fir Personalausfalle 2
Verortung Thema beim Personalamt I
Verankerung Thema in Einfihrungsprogramm neue Mitarbeitende [1
technische Méglichkeiten ortsungebundes Arbeiten verbessern 1
héheres Weiterbildungshudget |1

Etablierung Job-/Topsharing |4

0 5 10

Anzahl Nennungen

Abbildung 80: weiterer Unterstiitzungsbedarf der Dienststellen / Departementssekretariate

Dabei gaben 10 der 39 Dienststellen-/Departementssekretariatsleitungen an, sie wiinschen sich weitere
Informationen und Schulungen, die zum Thema sensibilisieren. Umgekehrt wurde mit 8 Nennungen gesagt,
dass man gentigend sensibilisiert ist und die Themen Gleichstellung und Vereinbarkeit intern auf der
Agenda hat. 2 Leitungen wiinschen sich mehr Ressourcen fiir Personalausfalle, um die Vereinbarkeit der
Mitarbeitenden auch dann sicherzustellen. Weitere Wiinsche (je eine Nennung) sind eine klare Verortung
des Themas beim Personalamt, die Verankerung des Themas im Einflihrungsprogramm fir neue
Mitarbeitende, bessere technische Maoglichkeiten fir ortsungebundenes Arbeiten, mehr
Weiterbildungsangebote sowie die bessere Unterstiitzung/Durchsetzung von Job-/Topsharing.
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Befragung der Mitarbeitenden

Den Mitarbeitenden wurde die Zusatzfrage gestellt, wie sich die Kultur der Gleichstellung und Vereinbarkeit
in ihrer Dienststelle Uber die letzten drei Jahre verandert hat (geschlossene Frage; Abbildung 81).

Wie hat sich die Kultur der Gleichstellung und Vereinbarkeit in lhrer Dienststelle in den letzten 3 Jahren nach lhrer
Wahrnehmung insgesamt verandert?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
alle Befragten 2026 (1588) l 4% 62% 26% 7%
Ménner 2026 (893) .3% 56% 28% 9%
Frauen 2026 (687) I 4% 66% 25% 4%
® Abgenommen Eher abgenommen Gleich geblieben Eher gestiegen Gestiegen

Abbildung 81 Verdnderung Kultur (Beurteilung durch die MA aufgeteilt nach Geschlecht).

Rund ein Drittel (7% und 26%) der Befragten ist der Meinung, die Kultur habe sich (klar / eher) verbessert.
62% stellen keine Veranderung fest und 5% finden, die Kultur habe sich (eher) verschlechtert. Manner
sehen tendenziell mehr Verbesserungen.

Die Mitarbeitenden sehen die grosste positive Verdanderung (Abbildung 82) in der grundsatzlichen
Thematisierung von Gleichstellung und Vereinbarkeit (16.7%), bei der Flexibilisierung oder Einfiihrung
neuer Arbeitsmodelle (15.7%) sowie beim Einsatz von Methoden der neuen Arbeitswelt (12.3%).

Was hat sich in den letzten Jahren 3 Jahren in ihrer Dienststelle betreffend Gleichstellung und Vereinbarkeit positiv verandert?

Thematisierung von Gleichstellung und Vereinbarkeit (z. B. im MAB oder Team usw.) 17.3%

Flexibilisierung oder Einfihrung neuer Arbeitsmodelle (z.B. Einflussnahme auf Einsatzplanung,

m
Home-office usw.) 17.3%

Einsatz von Methoden der neuen Arbeitswelt
Transparenz und Sensibilisierung zu sexueller Beldstigung
Hahere Transparenz betreffend Geschiftsleitungsinformationen/-sitzungen

Erhéhung der Diversitat im Team (Geschlecht, Alter, Pensum, Nationalitit, Behinderungen)

Optimierung von internen Prozessen, Zustandigkeiten, oder Teamabstimmungen, die zu mehr
Gleichstellung oder Vereinbarkeit fithrten

Vernetzungs- und Weiterbildungsangebote zu Gleichstellung und Vereinbarkeit
Ergdnzende Erkldr-Unterlagen zum Lohnsystem und Gehaltserhthungen

Weitere

~
=
@ ® =
o * 0

8

2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18%

B Minner 2026 (893) M Frauen 2026 (687) ™ alle Befragten 2026 (1588)

Abbildung 82 Positive Verdnderungen in den letzten Jahren (Beurteilung durch die Mitarbeitende — Mehrfachauswahl
war moglich).

Weiter sollten die Mitarbeitenden benennen, was sich sonst noch positiv verandert hat (offene Frage;
Abbildung nicht gezeigt). Diese Frage wurde von wenigen Mitarbeitenden beantwortet (54 Nennungen bei
1'588 Teilnehmenden), weshalb die Antworten nicht graphisch dargestellt wurden. Einige Antworten waren
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generell positiv, ohne konkrete Themen zu nennen (13) und eine Aussage war sehr negativ. Flr je 3
Mitarbeitende haben sich die Kultur und die Riicksichtnahme der Vorgesetzten verbessert. Je 2
Mitarbeitende gaben an, es haben sich Teilzeit in Flihrung, die partizipative Dienstplanung, die
Moglichkeiten fir Homeoffice verbessert und auf der Dienststelle sei die Jahresarbeitszeit eingefiihrt oder
besser etabliert worden. Je einmal erwdhnt wurden die Steigerung der Selbstverantwortung, die Reduktion
des Arbeitsvolumens, der verbesserte Vaterschaftsurlaub, die finanzielle Unterstiitzung der externen
Kinderbetreuung und die hdhere Sensibilitat.

Fazit Zusatzfragen

Sowohl die Mitarbeitenden wie auch die Leitenden der Dienststellen/Departementssekretariate sehen
einige Verbesserungen Uber die vergangenen Jahre. Viele fiihlen sich besser informiert und sensibilisiert zu
den Themen Gleichstellung und Vereinbarkeit. Diese Themen finden starkeren Einzug in die (HR-) Prozesse
und den Mitarbeitenden und Fihrungskrdften werden Instrumente wie Video oder Leitfaden und
Weiterbildungsmaoglichkeiten geboten. Die Diversitat in den Teams hat sich erhoht. Die
Unternehmenskultur hat sich verbessert und die Transparenz und das Vertrauen sowie die
Eigenverantwortung der Mitarbeitenden wurden gesteigert.
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Fazit

Ubersicht und Vergleich nach Einflussfaktoren

Die Bewertung der einzelnen Kriterien kann nach den 6 Einflussfaktoren zusammengefasst werden, wie im
folgenden Spinnendiagramm dargestellt. Dabei werden folgende Werte angegeben:

- Organisationserhebung: die aufgrund der Befragung von Personalamt, Dienststellenleitungen und
Departementssekretariaten inkl. der personalrechtlichen Grundlagen entstandene Einschatzung
durch die Fachstelle UND, jeweils fiir das Jahr 2021 und fiir 2026 (in Abbildung 83 in Blau dargestellt)

- Mitarbeitenden-Befragung: die in der Skala der Fachstelle UND umgesetzten Antworten der
Teilnehmenden an der Mitarbeitenden-Befragung, jeweils fiir das Jahr 2021 und fir 2026 (in
Abbildung 83 in Orange dargestellt)

- Benchmark Organisationserhebung o6ffentliche Verwaltung 2026: Werte der Kundschaft der
Fachstelle UND aus dem Sektor 6ffentliche Verwaltung (alle mit dem Label «Pradikat UND» und /
oder als Best Practice Organisationen ausgezeichnet; diese beinhaltet kommunale, kantonale und
Bundesbetriebe) (in Abbildung 83 in Griin dargestellt).

Zeit
3.0 %
2.5

20 &
7

Geld

‘N\“&, Instrumentelle

Emotionale

Unterstiitzung Unterstiitzung
Verankerung
—— Organisationserhebung 2026 ~ smeeee Organisationserhebung 2021
== \itarbeitendenbefragung 2026 - Mitarbeitendenbefragung 2021

BM Organisationserhebung 6ff. Verwaltung 2026

Abbildung 83 Vergleich Gesamtverwaltung Graubiinden mit UND-Benchmark éffentliche Verwaltung.

Aufgrund der aktuellen Analyse der Organisation aus dem Jahr 2026 wird die kantonale Verwaltung
Graubinden als bereits relativ gleichstellungs- und vereinbarkeitsfreundlich beurteilt. In allen sechs
Einflussfaktoren konnte eine Verbesserung gegeniiber dem Jahr 2021 erzielt werden. Waren 2021 die Werte
von flinf Einflussfaktoren noch leicht unter dem Best Practice-Niveau der Fachstelle UND (von 1,8), so sind
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nun funf Einflussfaktoren auf oder lber diesem Niveau. Der Einflussfaktor Verankerung verfehlt den Wert
nur knapp.

Auch die Beurteilung durch die Mitarbeitenden hat sich verbessert: Fiir das Jahr 2026 liegen ihre
Einschatzungen bei allen sechs Einflussfaktoren -teils nur knapp- iber den Ergebnissen der Befragung von
2021. Gleichzeitig sind die Unterschiede zur Einschdtzung aus der Organisationsanalyse insgesamt kleiner
geworden (Sicht Organisation versus Sicht Mitarbeitende).

Deutlich schlechter als in der Organisationsanalyse bewerten die Mitarbeitenden die Einflussfaktoren Geld
und Ort, besser hingegen den Einflussfaktor Zeit.

Gegenuiber dem Benchmark 6ffentliche Verwaltung der Fachstelle UND besteht fiir die kantonale Verwaltung
Graubiinden aber noch Potential bei den meisten Einflussfaktoren, am starksten beim Einflussfaktor
Verankerung.

Starken und Herausforderungen

Im Folgenden werden von den im Detail dargestellten Kriterien die wichtigsten als Starken und
Herausforderungen dargestellt.

WICHTIGSTE STARKEN

Zeit

Die meisten Mitarbeitenden verfiigen liber eine hohe zeitliche Autonomie. Sie konnen bei Bedarf kurzfristig
Arbeitszeiten und Arbeitstage ihren Bedirfnissen entsprechend anpassen. Auch die Erwartungen an die
Erreichbarkeit ausserhalb der Arbeitszeit sind in der Regel gering. Die Einsatz- und Arbeitsplanung, die
Ferienplanung sowie die Planung von freien Tagen erfolgen stets unter Beriicksichtigung der Bedurfnisse der
Mitarbeitenden. Die Mitarbeitenden erhalten Zeit gesprochen fiir Aus- und Weiterbildungen.

Gegenliber 2021 haben sich insbesondere der Ferienanspruch, die Maoglichkeit zur Reduktion (und wieder
Aufstockung) des Beschaftigungsgrades nach der Geburt (oder Adoption) eines Kindes, der Anspruch auf
Vaterschaftsurlaub und die Autonomie bei der Festlegung der Arbeitstage verbessert. Zusatzlich verbessert
hat sich, dass das Aufgabenvolumen grundsatzlich besser den Stellenprozenten angepasst wird, auch wenn
dies herausfordernd bleibt.

Ort
Es gibt eine klare Weisung fiir Homeoffice und mobiles Arbeiten. Wahrend der Pandemie konnten viele
Erfahrungen gesammelt werden.

Gegeniliber 2021 hat sich vor allem die Autonomie bei Festlegen und kurzfristigem Wechsel der
Homeofficetage deutlich verbessert.

Geld

Das Lohnsystem ist vorurteilsfrei und wurde zuletzt 2024 einer Lohngleichheitsanalyse unterzogen — mit
Ergebnissen im Toleranzbereich. Bei der Pensionskasse wird der Koordinationsabzug dem Pensum
entsprechend angepasst. Auch eine Weiterversicherung wihrend eines unbezahlten Urlaubes ist moglich.
Die Lohnfortzahlung im Krankheitsfall ist wahrend 2 Jahren bei vollem Lohn sichergestellt. Mitarbeitende
mit Betreuungs- und Pflegeaufgaben von Kindern oder Angehorigen erhalten eine finanzielle Sonderzulage.
Die Aus- und Weiterbildungskosten werden nach Interessensgrad von Organisation und Mitarbeitenden
lbernommen.
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Gegeniliber 2021 haben sich vor allem die Lohntransparenz und die finanzielle Unterstiitzung
familienexterner Kinderbetreuung verbessert. Auch der verldngerte (entschadigte) Vaterschaftsurlaub (inkl.
Adoption) ist zu erwahnen.

Emotionale Unterstiitzung

Die Mitarbeitenden treffen auf eine Unternehmenskultur, die in der Regel von Offenheit und Unterstiitzung
gepragt ist. Die allermeisten Vorgesetzten zeigen Ricksichtnahme auf die Lebenssituation der
Mitarbeitenden.

Gegenliber 2021 verbessert haben sich insbesondere die Unterstitzung von Teilzeit fir die Mitarbeitenden
und die Sensibilitdt der Fihrungskrafte im Bereich der Angehdrigenbetreuung. Leicht verbessert zeigen sich
auch die Sensibilitat Elternschaft, die Riicksichtnahme der Vorgesetzen und die Unterstiitzung von Teilzeit fir
die Flihrungskrafte.

Instrumentelle Unterstiitzung

Die allermeisten Mitarbeitenden verfiigen Uber eine unbefristete Anstellung und einen schriftlichen
Anstellungsvertrag. Sie erhalten einen Monatslohn und haben damit Planungssicherheit fir ihre individuelle
Lebensgestaltung.

Gegenliber 2021 verbessert haben sich die Férderprogramme fiir Gleichstellung und Vereinbarkeit sowie der
Prozess/Leitfaden fur das Elternschaftsgesprach, vor allem fur werdende Viter. Zudem hat sich das
Gesamtbild bei den Einschatzungen zu den Anforderungen / Kompetenzen an die Aufgaben/Stelle etwas
verbessert, fir einen Teil der Mitarbeitenden resultieren aber nach wie vor gewisse Belastungen aufgrund
der Arbeitsmenge

Verankerung

Die kantonale Verwaltung Graubiinden hat einen klaren Grundsatz zur Férderung der Gleichstellung und der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben definiert. Die Personalselektion erfolgt mehrperspektivisch und
stellt so weitgehende Chancengleichheit sicher. Offene Stellen werden vor der Ausschreibung auf
Teilzeitmoglichkeiten geprift und die Ausschreibung erfolgt, wenn immer moglich mit einem Teilzeitangebot
von minimal 80%.

Gegenliber 2021 verbessert hat sich der Fokus auf eine gute Geschlechtervertretung bei den Mitarbeitenden
sowie die interne Kommunikation.
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WEITERHIN BESTEHENDE GROSSERE HERAUSFORDERUNGEN

Zeit

Die Dauer fur den Mutter- und Vaterschaftsurlaub liegt nur wenig Gber dem gesetzlichen Minimum. Einen
Anspruch auf einen verldngerten (bezahlten oder unbezahlten) Urlaub fiir Elternschaft und
Angehorigenpflege gibt es nicht. Teilzeit ist in diversen Organisationseinheiten und Funktionen kaum
moglich. Die aktuelle Praxis mit potenziellem Verlust von Stellenprozenten fiir die Dienststelle ist hinderlich
fir eine gute und echte Teilzeitférderung. Zudem wird der damit verbundene administrative Aufwand als
kompliziert und hoch erachtet.

Ort

In  bestimmten Bereichen, insbesondere in Betrieben mit 24-Stunden-Dienstleistungen, ist
ortsungebundenes Arbeiten aus betrieblichen Griinden grundsatzlich nicht méglich. Zusatzlich konnen aber
viele Mitarbeitenden die vorhandenen Maoglichkeiten fiir mobiles Arbeiten aufgrund papierlastiger Prozesse,
internen Weisungen oder technischen Einschrankungen nicht vollumfanglich nutzen, wahrend
Mitarbeitenden mit einem Beschaftigungsgrad unter 50% in der Regel gar keine Moglichkeit fiir mobiles
Arbeiten haben: zugleich ist die Anrechnung des Arbeitswegs zwar klar geregelt und transparent, kann
theoretisch jedoch nur von wenigen Mitarbeitenden eingefordert werden und kodnnte insgesamt
unbiirokratischer gestaltet werden.

Geld

Die Eintrittsschwelle in die Pensionskasse ist nicht heruntergesetzt, sodass tiefe Léhne nicht versichert sind.
Zudem ist die Lohnfortzahlung bei Angehdrigenbetreuung auf dem bundesgesetzlichen Minimum. Zudem
konnte aus Sicht der Fachstelle UND die Lohnfortzahlung bei Elternschaft noch weiter verbessert werden.

Emotionale Unterstlitzung

Die Unterstitzung fir Teilzeit in Fuhrungspositionen seitens der Dienststellenleitungen /
Departementssekretariatsleitungen ist noch nicht Uberall etabliert. Gleichzeitig fehlt es vielerorts an
ausreichender Sensibilitat fir wie Themen wie Elternschaft und Angehdrigenbetreuung.

Instrumentelle Unterstiitzung

Eine offizielle Anlaufstelle fiir Vereinbarkeitsfragen fiir Mitarbeitende ist nicht vorhanden. Der Prozess fir
den Fall von Diskriminierungen ist gut geregelt aber noch zu wenig bekannt. Auch funktionieren die
mehrheitlich definierten Stellvertretungen nicht durchgingig zuverldssig, was zu Uberlastungen der
Mitarbeitenden fihren kann. Und trotz der Einflihrung eines Leitfadens fur Elternschaftsgesprache bleibt
dessen Nutzen eingeschrankt, da er bislang noch zu wenig bekannt ist (und entsprechend wenig genutzt wird)
oder sein Nutzen gar in Frage gestellt wird.

Verankerung

Es sind kaum Schulungsangebote fiir Fiihrungspersonen zu den Themen Gleichstellung und Vereinbarkeit
vorhanden. Insbesondere existieren weder Leitfdden noch Schulungen fiir Vorgesetzte zum Thema
vorurteilsfreie Personalselektion. Die (externe) Kommunikation {ber gleichstellungs- und
vereinbarkeitsfreundliche Unterstilitzungsangebote ist eher gering und die Angebote entsprechend wenig
bekannt. Es findet zurzeit weder auf der Stufe des Personalamtes noch auf der Stufe der Dienststellen /
Departementssekretariate ein systematisches Controlling der Vereinbarkeit und Gleichstellung statt. In der
Folge werden u. a. auch kaum implizite oder explizite Ziele flir ausgeglichene Geschlechtervertretungen
definiert.
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Empfehlungen

Die Evaluation zeigt, dass sich die Kantonsverwaltung Graubiinden im Bereich Gleichstellung und
Vereinbarkeit spurbar weiterentwickelt hat, gleichzeitig jedoch in mehreren zentralen Handlungsfeldern
noch Potential besteht, um sich den Best-Practice-Unternehmen anzundhern. Entscheidend ist, dass nicht
alle Dienststellen und Departementssekretariate gleichermassen betroffen sind: Deshalb ist ein abgestuftes
und bedarfsorientiertes Vorgehen notwendig, das sowohl strukturelle Rahmenbedingungen als auch
kulturelle Verdanderungen umfasst.

Ein nach wie vor grosseres Potential liegt beim ortsunabhangigen Arbeiten. Klar ist, dass in gewissen
Bereichen -insbesondere dort, wo aufgrund betrieblicher Anforderungen (z.B. sicherheitsrelevante Prozesse
oder 24 Stunden-Dienstleistungen)- die Flexibilitdtswiinsche der Mitarbeitenden an ihre Grenzen stossen. In
zahlreichen anderen Bereichen wadren jedoch eine konsequente Nutzung und Ermoglichung
ortsungebundenen Arbeitens denkbar. Heute verhindern interne Abldufe, Weisungen und - trotz
Verbesserungen — kulturelle Aspekte, dass vorhandene Moglichkeiten ausgeschopft werden. Zudem bleiben
mobilen Arbeitsformen Mitarbeitenden mit tiefem Beschaftigungsgrad haufig ganzlich verwehrt. Andere
Verwaltungen gehen weiter und zeigen, dass digitale Prozesse und ein proaktives Mobile-Work-Konzept
machbar sind. Vor diesem Hintergrund ware es sinnvoll zu prifen, inwieweit weiterreichende Ansatze und
Vereinfachungen von internen Prozessen fir die Kantonsverwaltung Graubiinden in Frage kommen.

Beim Einflussfaktor Geld, den finanziellen Rahmenbedingungen, schneidet die Kantonsverwaltung
Graubinden insgesamt solide ab. Der Verzicht auf eine Benachteiligung von Teilzeitangestellten beim
BVG-Koordinationsabzug entspricht Good Practice. Ein grosseres Potential ist die BVG-Eintrittsschwelle die
aktuell nicht herabgesetzt ist und somit Mitarbeitende mit Lohnen unter CHF 21'510 nicht versichert sind. Es
gilt unbedingt zu prifen, ob eine Anpassung aus sozial- und personalpolitischer Sicht sinnvoll und machbar
ist. Dies vor allem vor dem Hintergrund, dass doch einige Mitarbeitende sehr geringe Pensen aufweisen.

Deutliches Verbesserungspotenzial zeigt sich auch beim Thema Elternschaft. Zwar liegt der Mutterschafts-
lohnersatz (iber der bundesgesetzlichen Minimalregelung, doch sind andere Verwaltungen hier deutlich
grosszigiger. Ein verbesserter Lohnersatz und erweiterte Urlaubs-/Abwesenheitsmodelle fiir diverse
Familienmodelle (Elternzeit, Urlaub Angehorigenpflege, Dauer Vaterschaftsurlaub, Adoptionsurlaub etc.)
konnte die Attraktivitat der Kantonsverwaltung Graubiinden fir jlingere Fachkrafte zusatzlich erhdhen. Eine
Uibergeordnete Auslegeordnung und anschliessende Erweiterung oder Anpassung macht hier Sinn.

Dariiber hinaus fehlt der Kantonsverwaltung Graubilinden eine konsequente Sensibilitat fir Elternschaft und
Care-Aufgaben im Alltag. Wahrend Best-Practice-Organisationen regelmassige Bedarfserhebungen zu
Betreuungspflichten durchfiihren und Elternschaftsgesprache systematisch verankert haben, ist dies im
Kanton Graubiinden bislang nicht ausreichend bekannt oder umgesetzt. Ahnliches gilt fiir die
Angehorigenbetreuung, die in der Evaluation als kaum thematisiert erscheint, obwohl andere Verwaltungen
langst etablierte Modelle fiir Informations- und Unterstlitzungsprozesse implementiert haben (Bsp. Stadt
Bern). Daher sollten regelmassige Bedarfserhebungen zu Elternschaft und Betreuungspflichten mit
anschliessender Aufarbeitung sowie die Einflihrung von konkreten Unterstlitzungsangeboten geprift
werden.

Auch im Bereich der Teilzeit in Flihrungsfunktionen prasentiert sich ein gemischtes Bild. Einerseits gibt es
positive Beispiele, andererseits fehlt eine konsistente, proaktiv verfolgte Strategie, wie sie etwa der Bund mit
seinen institutionalisierten Topsharing-Programmen verfolgt. Gleichermassen ware es wichtig, die
grundsatzlich gute Unterstiitzung von Teilzeitmitarbeitenden auf operativer Ebene durch sichtbare Vorbilder
und strukturelle Vorgaben weiter zu starken. Gerade bei jingeren (Flihrungs-) Personen ist darauf zu achten,
neue Modelle zu ermoglichen (Topsharing, Flexibilisierung der Fiihrungsverantwortung, Teilzeit,
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sinnstiftende Fiihrung etc.), um diese fir Fiihrungsaufgaben zu begeistern. Eine konsequente Férderung
solcher Modelle ist anzustreben (Stellenausschreibungen, technische Unterstiitzung etc.).

Grosse Bedeutung kommt der Frage zu, wie Beratung und Unterstltzung rund um Vereinbarkeit organisiert
sind. Wahrend Best-Practice-Verwaltungen wie die Bundesverwaltung oder grossere Stadte (Uber
eigenstandige Beratungsstellen mit eigenem Budget verfiigen, fehlt im Kanton Graubiinden bislang eine
solche klar definierte Anlaufstelle. Auch im Bereich der Betreuungsangebote liegt die Verwaltung zuriick:
Wahrend andere Verwaltungen Betreuungspldtze reservieren oder subventionieren oder eigene
Ferienbetreuung anbieten, existiert in der Kantonsverwaltung Graublnden bisher kein entsprechendes
Engagement.

Zu den strukturellen Themen gehoren zudem die Geschlechtervertretung und das Controlling. Zwar wurde
die allgemeine Geschlechtervertretung verbessert, doch insbesondere in Fiihrungsrollen bleiben die Werte
niedrig. Best-Practice-Verwaltungen definieren Zielgréssen auf allen Ebenen und deren Zielerreichung wird
systematisch Uberpriift. Ein umfassendes Kennzahlensystem (wie es zum Beispiel der Kanton Zirich mit
seiner Offentlichen Personal- und Lohnstatistik fiihrt) fehlt bisher, obwohl gerade ein solches System
Grundlage fiir wirksame Steuerung ware. Daher ist es wichtig, dass das angedachte Controlling umgesetzt
wird und mit Vereinbarkeits- und Gleichstellungskennzahlen ergdnzt wird, damit Zielwerte gesetzt und
Gberprift werden kénnen.

Noch ausbaufdhig ist die interne und externe Kommunikation rund um Gleichstellung und Vereinbarkeit,
wenn auch schon einiges gemacht wurde. Andere Verwaltungen machen ihr Engagement mittels Broschiiren
und regelmassigen Veranstaltungen sichtbarer.

Ein weiterer zentraler Punkt betrifft die Flihrungskraftesensibilisierung. Best-Practice-Organisationen setzen
auf wiederkehrende, institutionalisiert verpflichtende Schulungen zu Gleichstellung, Vereinbarkeit und
vorurteilsfreier Rekrutierung. In der Kantonsverwaltung Graubilinden hingegen wird dieses Feld bisher
heterogen und nicht durchgehend bearbeitet, was die Wirksamkeit der gesamten Gleichstellungsstrategie
begrenzt. Eine regelmdssige Schulung zu diesen relevanten Themen ist essenziell, damit Best-Practice,
rechtliche Grundlagen etc. direkt in die geklebte Kultur einfliessen kénnen.

Abschliessend stellt sich die Frage nach der zukiinftigen Zustdndigkeit und Governance. Die vorgesehene
Verankerung beim Personalamt ist sinnvoll, sofern dieses die Themen Gleichstellung und Vereinbarkeit
strategisch tragen kann und die notwendigen Ressourcen sowohl zentral als auch dezentral in den
Dienststellen bereitstehen. Erfolgreiche Verwaltungen zeigen, dass Gleichstellung und Vereinbarkeit umso
wirksamer umgesetzt werden, je naher sie an den betrieblichen Realitdten der Dienststellen ankniipfen und
je starker die Verwaltungseinheiten mit ahnlichen Herausforderungen gemeinsam an Losungen arbeiten. Fir
die Kantonsverwaltung Graubiinden empfiehlt es sich daher, diesen partizipativen Ansatz zu erhalten oder
auszubauen und gleichzeitig die strukturellen Grundlagen (von der strategischen Zustdndigkeit tUber klare
Prozesse bis zu einem verbindlichen Monitoring) systematisch zu starken. Als einen zentralen Erfolgsfaktor
fir das Projekt egual21l hinaus betrachten wir die Ernennung von Verantwortlichen auf den einzelnen
Dienststellen (egual-DS), deren Befdhigung (Workshops) und Vernetzung. Die gelebte Gleichstellung und
Vereinbarkeitsférderung findet in den Dienststellen / Departementssekretariaten, deren untergeordneten
Organisationseinheiten, bei den Vorgesetzten und schliesslich in den Teams und bei den Mitarbeitenden
statt.
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Ziele

Zur Erreichung der Geschlechtergerechtigkeit kdnnen Quoten oder Zielwerte definiert werden.

Im allgemeinen Verstandnis ist eine Quote ein fixer Wert (Anteil in % am Total), der verpflichtend erreicht
werden muss und der deshalb meist auch normativ ist, d.h. eine Rechtsgrundlage hat (Gesetz, Verordnung).
Bei einer Quote ist in aller Regel nur ein Wert definiert, meist ein Minimalwert (z.B. Frauenquote mindestens
30%). Eine so definierte Quote hat eine hohe Verbindlichkeit und erzeugt einen klaren Druck. Sie kommt vor
allem dort zu Anwendung, wo man seit langem weit vom zu erreichenden Wert entfernt liegt und der Glaube
an ein freiwilliges Erreichen fehlt. Eine einmal erreichte Quote stellt allerdings dann kaum mehr einen Anreiz
zu weiteren Verbesserungen dar.

Zielwerte hingegen sind Werte, die mittelfristig angestrebt werden und im Laufe der Zeit aufgrund
veranderter Ausgangslagen/Bedingungen wieder angepasst werden koénnen. Zielwerte konnen
differenzierter ausgestaltet werden, so kann z.B. ein Frauenanteil in der Flihrung —aufgrund unterschiedlicher
Rahmenbedingungen — fir einzelne Organisationseinheiten oder fir bestimmte Personengruppen
(Mitarbeitende, Flihrungspersonen, Altersgruppen etc.) verschieden hoch definiert werden. Ziele verstehen
sich als Flihrungsinstrument, die zwischen der tGber- und der untergeordneten Fiihrungsebene vereinbart und
von der untergeordneten Filhrungsebene umgesetzt werden. Sie sollen gewisse Voraussetzungen erfiillen:

- Siesollen geniigend konkret sein, also z.B. auf bestimmte Gruppen definiert sein

- Siesollen gemessen werden kénnen

- Siesollen in einem klaren Zeitrahmen definiert sein

- Sie sollen ambitids, aber auch erreichbar sein

- Siesollen skalierbar sein, also auf einzelne Organisationseinheiten herabgebrochen werden konnen

So ausgestaltet stossen Ziele besser auf Akzeptanz. Mit den gesetzten Zielen sollen gleichzeitig Massnahmen
zu Zielerreichung entwickelt werden. Die Zielerreichung ist periodisch zu Uberprifen und die Ziele sind
gegebenenfalls anzupassen (Abbildung 84). Dazu sind ein entsprechendes Kennzahlensystem und ein
festgelegter Controlling-Prozess aufzubauen:

Definieren
Ziele

Bewertung Entwickeln
Zieler- Mass-
reichung nahmen

Umsetzung
Mass-
nahmen

Abbildung 84: Ziel-Massnahmen-Zyklus. Der Zyklus ist angelehnt an den PDCA-Zyklus (Plan-Do-Check-Act), aber mit
stérkerem Fokus auf Ziele und Massnahmen.
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Vorschlag Zielwerte

Nachfolgend sind ein paar zentrale Ubergeordnete Zielwerte fiir die Kantonsverwaltung Graubinden
aufgefiihrt. Diese sollen vor dem Hintergrund der aktuellen Gegebenheiten weiterentwickelt und mit
konkreten Massnahmen unterlegt werden. Die Zielwerte beziehen sich insbesondere auf die Bereiche
Gleichstellung und Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und ergdnzen die bestehenden HR-Kennzahlen
wir Absenzen, Fluktuation oder Rekrutierungsindikatoren. Ziel ist es, die Attraktivitat der Kantonsverwaltung
Graublinden als Arbeiterin langfristig zu starken, vorhandene strukturelle Herausforderungen konsequent
anzugehen und die Wettbewerbsfdhigkeit am Arbeitsmarkt zu erhéhen.

Die Kantonsverwaltung Graubilinden strebt eine ausgewogene Vertretung der Geschlechter in ihrer
gesamten Belegschaft an. Im Fokus steht die Verteilung zwischen Frauen und Mannern; weitere
Geschlechtsidentitaten werden respektiert, jedoch (noch) nicht in die quantitativen Zielwerte einbezogen.

Zur Starkung der Gleichstellung und zur Schaffung transparenter und tberprifbarer Rahmenbedingungen
werden folgende Zielwerte festgelegt:

Zielwert 1.1 Gesamtvertretung

Die Kantonsverwaltung strebt eine ausgewogene Vertretung von Frauen und Mannern Gber den gesamten
Personalbestand an. Der  Anteil der beiden Geschlechter soll moglichst nahe
(x 5 Prozentpunkte) an der Bevélkerungsstruktur der Schweiz liegen (50:50-Verhéltnis).

Zielwert 1.2 Dienststellenstruktur

Zur Foérderung einer ausgewogenen Geschlechterverteilung innerhalb der Organisation wird angestrebt, dass
Ungleichgewichte in den Dienststellen schrittweise reduziert werden. Die Anzahl Dienststellen, in denen der
Frauen- bzw. Manneranteil weniger als 30% liegt, soll maximal fiinf betragen.

Zielwert 1.3 Flhrungskrafte

Die Regierung setzt sich fiir eine breite Reprasentation von Frauen und Mannern in Fihrungsfunktionen ein.
Der Anteil des untervertretenen Geschlechts (Frauen oder Manner) soll bei den Fihrungskraften mindestens
45% betragen. Damit sollen Chancengleichheit und Perspektivenvielfalt auf allen Fihrungsstufen gestarkt
werden.

Zielwert 1.4 Oberste Kaderstufe

Fir die obersten Fihrungsfunktionen (Leitungen Dienststellen / Departements-sekretariate) wird angestrebt,
dass der Anteil des untervertretenden Geschlechts (Frauen oder Manner) mindestens 40% betragt. Dies tragt
zur Vorbildfunktion einer ausgewogenen FlUhrungskultur bei und starkt die Reprdsentativitat auf den
strategischen Ebenen.

Die Kantonsverwaltung misst der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ihrer Mitarbeitenden einen hohen
Stellenwert bei. Sie ist bestrebt, gute Rahmenbedingungen zu schaffen, die es den Mitarbeitenden
ermoglichen, ihre beruflichen Aufgaben mit ihren individuellen Lebenssituationen in Einklang zu bringen. Auf
Basis des Berichts und den gewonnenen Erkenntnissen aus der Projektbegleitung werden diesbeziiglich
folgende Zielwerte vereinbart:

Zielwert 2. Beschaftigungsgrad nach Wunsch

Der Anteil an Mitarbeitenden, die aus betrieblichen Griinden nicht ihren gewlinschten Beschaftigungsgrad
wahrnehmen kdnnen, liegt unter 1% (aus periodischer Befragung). Damit wird die angestrebte Flexibilitdt in
der Arbeitsgestaltung sichergestellt und den unterschiedlichen Bediirfnissen der Mitarbeitenden Rechnung
getragen.
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Zielwert 3. Teilzeit in Fiihrungsfunktionen

Der Teilzeitanteil bei den Flhrungskraften liegt maximal 20 Prozentpunkte unter dem Teilzeitanteil der
Mitarbeitenden ohne Fihrungsfunktion. Damit wird das Ziel verfolgt, Fihrungsaufgaben auch in Teilzeit zu
ermoglichen und die Vereinbarkeit Uber alle Hierarchiestufen hinweg zu verbessern. Flhrungskrafte
tbernehmen damit auch Vorbildfunktion.

Zielwert 4. Austrittsgriinde

Der Anteil Mitarbeitender, die die Organisation aufgrund mangelnder Vereinbarkeit verlassen, liegt unter
30% (aus Erhebung Austrittsgriinde). Durch Massnahmen in den Bereichen Arbeitsorganisation, flexible
Arbeitsmodelle und Fihrung wird eine nachhaltige Reduktion (oder Verbleib auf tiefem Niveau)
entsprechender Austritte angestrebt.

Die Kantonsverwaltung Graubiinden setzt sich fiir eine konsequente Lohngerechtigkeit zwischen Frauen und
Mannern ein. Um Ungleichbehandlungen frihzeitig zu erkennen und gezielt zu adressieren, fiihrt die
Verwaltung alle zwei Jahre eine umfassende Lohngleichheitsanalyse durch. Dabei wird folgender Zielwerte
festgelegt:

Zielwert 5. Lohnunterschiede

Die Toleranzgrenzen fiir geschlechtsbezogene Lohnunterschiede liegen maximal bei 1% -und damit deutlich
unter den nationalen Vorgaben. Dies unterstreicht den Anspruch der Verwaltung, Lohngerechtigkeit nicht
nur einzuhalten, sondern aktiv zu férdern

Eine moderne, inklusive und chancengerechte Arbeitskultur setzt voraus, dass Filhrungspersonen lber das
notwendige Wissen und Sensibilitdat im Bereich Gleichstellung und Vereinbarkeit verfiigen. Daher gilt
folgende Zielgrosse:

Zielwert 6. Weiterbildungspflicht

Samtliche Fiihrungskrafte der Kantonsverwaltung Graublinden werden mindestens einmal jahrlich einmal zu
diesen Themen geschult. Durch gezielte Schulungen kann sichergestellt werden, dass relevante
Entwicklungen, rechtliche Grundlagen und Best Practice systematisch in der Fihrungsarbeit verankert
werden und kontinuierlich zur Weiterentwicklung der Verwaltungskultur beitragen.

Vorschlag Vorgehen und Abschluss

Die Ziele auf Stufe Gesamtverwaltung sind moglichst 1:1 auf die Dienststellen/Departementssekretariate
herunterzubrechen. Dies ist — mindestens anfanglich — nicht Gberall moglich wegen sehr unterschiedlicher
betrieblicher Voraussetzungen. Entsprechend sollen mit den Leitungen der Dienststellen / Departements-
sekretariate individuelle Ziele erarbeitet und dann periodisch lberprift werden. Der dazu notwendige
Controlling-Prozess ist als fester Bestandteil der Fihrungsprozesse zu etablieren.

Zur Messung der Ausgangslage und Zielerreichung ist ein entsprechendes Controlling-System aufzubauen.
Neben den Personaldaten beinhaltet dieses auch Daten aus laufenden oder periodischen Erhebungen:

e Laufende Erhebung der Austrittsgriinde via (noch zu erarbeitendes) Formular
e Periodische Mitarbeitendenbefragung (alle 3 Jahre)
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Dieser Bericht macht deutlich, dass einiges getan wurde und dass die Kantonsverwaltung Graubiinden auf
dem richtigen Weg ist. Er zeigt auch, dass Gleichstellung und Vereinbarkeit weiterhin zentrale Themen fiir
eine moderne, zukunftsorientierte Verwaltung sind — und dass ihre Weiterentwicklung eine gemeinsame
Verantwortung bleibt. Werden die gewonnenen Erkenntnisse konsequent genutzt, kann die
Kantonsverwaltung Graubinden ihren Weg hin zu einer vereinbarkeitsfreundlichen und leistungsfahigen
Arbeitswelt wirkungsvoll weitergehen.



