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1 Ausgangslage
1.1 Geltendes Recht
1.1.1 Gesetzliche Grundlagen

Das Gesetz Uber das Arbeitsverhéaltnis der Mitarbeitenden des Kantons Graubiinden
(Personalgesetz, PG; BR 170.400) vom 14. Juni 2006 ist am 1. Januar 2007 in Kraft
getreten. Es regelt die Arbeitsverhaltnisse der Mitarbeitenden der kantonalen
Verwaltung, der kantonalen Gerichte und der selbststandigen 6ffentlich-rechtlichen
kantonalen Anstalten (mit Ausnahme der Graublndner Kantonalbank). In den
Gemeinden kommt das Personalgesetz oft Gber einen Verweis im Gemeinderecht als
kommunales Recht zur Anwendung. Dabei trifft die Gemeinden keine Pflicht, das
kantonale Personalrecht unbesehen zu tbernehmen. Vielmehr sind die Gemeinden
generell sowie bei jeder Anderung des Personalgesetzes frei, ob sie dieses ganz,
teilweise, in abgeanderter Form oder Uberhaupt nicht ibernehmen. Dasselbe gilt flr

das Ausfuhrungsrecht.

Das kantonale Personalrecht wird konkretisiert durch die Personalverordnung vom
12. Dezember 2006 (PV; BR 170.410), die Arbeitszeitverordnung vom 8. Marz 2011
(AzV; BR 170.415) und weitere Verordnungen, Reglemente und Weisungen der
Regierung, der Departemente und der Dienststellen. Entsprechendes gilt fir das
Ausfuhrungsrecht, welches die kantonalen Gerichte und die selbststandigen
offentlich-rechtlichen kantonalen Anstalten in ihrem Zustandigkeitsbereich erlassen
haben. Dazu kommen zahlreiche spezialgesetzliche Regelungen etwa im Bereich der
Justiz (Gerichtsorganisationsgesetz, GOG; BR 173.000) oder der Polizei
(Polizeigesetz des Kantons Graubtinden, PolG; BR 613.000), die fur gewisse
Mitarbeitende spezifische Rechte und Pflichten oder fur bestimmte

Arbeitsverhaltnisse besondere Zustandigkeiten vorsehen.

1.1.2 Entwicklungen

Seit dem Inkrafttreten des Personalgesetzes im Jahr 2007 wurde das kantonale
Personalrecht verschiedentlich angepasst. So wurden im Jahr 2009 eine
Reallohnerhéhung umgesetzt und im Jahr 2011 die Ausstandsregeln angepasst. Die

Regierung erklarte in der Personalstrategie 2013-2022 die Starkung der
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Wettbewerbsfahigkeit und Attraktivitat der Kantonalen Verwaltung als Arbeitgeberin
zum Ziel und liess zu diesem Zweck im Rahmen des Regierungs- und
Gesetzgebungsprogramms 2013-2016 eine Totalrevision des Personalgesetzes
ausarbeiten. Nachdem der Grosse Rat im Jahr 2014 auf die Vorlage nicht
eingetreten war, wurde infolge eines parlamentarischen Vorstosses das
Personalgesetz auf Januar 2017 teilrevidiert. Im Rahmen dieser Teilrevision wurden
Automatismen im Bereich der Budgetierung des Personalaufwands abgeschafft, der
Vaterschafts- und der Mutterschaftsurlaub ausgebaut und weitere, teilweise von
héherrangigem Recht verlangte, Anpassungen insbesondere im Bereich der
elektronischen Datenbearbeitung und des Rechtsschutzes vorgenommen. Damit
konnten einige Entwicklungsschwerpunkte des Regierungs- und

Gesetzgebungsprogramms 2013-2016 im Personalgesetz umgesetzt werden.

1.2 Handlungsbedarf

Andere, wesentliche Ziele, die der Personalstrategie 2013—-2022 und der
Totalrevision zugrunde lagen, wurden nicht weiterverfolgt. Dazu gehdren der Erhalt
und die Starkung der Wettbewerbsfahigkeit der Arbeitgebenden sowie die punktuelle
Modernisierung und Annéaherung der Anstellungs- und Arbeitsbedingungen an das
private Arbeitsrecht. Der Kanton steht nach wie vor auf dem Arbeitsmarkt mit
zahlreichen anderen Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern in Konkurrenz und sieht sich
mit zunehmendem Qualitats- und Leistungsdruck konfrontiert (vgl. zum Ganzen
Botschaft vom 14. Januar 2014, Heft Nr. 9/2013-2014, S. 607 f.). Der Arbeitsmarkt
hat sich in der Zwischenzeit weiterentwickelt und die Mitbewerber haben sich an die
neuen Anforderungen angepasst. Die Anstellungs- und Arbeitsbedingungen des
Kantons und seine Wettbewerbsfahigkeit auf dem Arbeitsmarkt sind damit zusatzlich
in Ruckstand geraten. Aus Sicht der Regierung ist es deshalb wichtig und dringlich,
diesen Ruckstand wettzumachen, damit der Kanton im Wettbewerb um gutes,
gualifiziertes Personal nicht weiter den Anschluss verliert, sondern mit zielgerichteten
Massnahmen an Arbeitgeberattraktivitat dazugewinnt. Dabei ist darauf hinzuweisen,
dass der Kanton als Arbeitgeber vorab nicht mit im Kanton ansassigen Unternehmen,

sondern ausserkantonalen Arbeitgebern im Wettbewerb steht.



Die Ernsthaftigkeit der Problematik und die Dringlichkeit des Handlungsbedarfs
zeigen sich daran, dass der Kanton seit einigen Jahren zunehmend Probleme
verzeichnet, die Fach- und Fuhrungskrafte zu rekrutieren, die fir eine moderne,
leistungsfahige und schlanke kantonale Verwaltung benétigt werden. Hintergrund
bilden die Gbergeordneten gesellschaftlichen Entwicklungen wie demografischer
Wandel, Abwanderung und Zentralisierung und als Folge davon ein verbreiteter
Fachkraftemangel und ein zunehmender Wettbewerb um qualifizierte Fachkréafte.
Wenn auch der Arbeitsmarkt zurzeit aufgrund der Pandemie erheblichen
Umwaélzungen ausgesetzt ist, dirften diese langfristig fur den Kanton als Arbeitgeber
von untergeordneter Bedeutung sein und an diesen Megatrends nichts andern.
Vielmehr wird die demografische Entwicklung den Fachkraftemangel und den
Standortwettbewerb in den kommenden Jahren weiter verscharfen. Der
Fachkraftemangel und der Wettbewerb um qualifiziertes Personal betreffen dabei
jeweils den ganzen relevanten Arbeitsmarkt (z. B. fir Ingenieure) und sind infolge der
zunehmenden Mobilitat heute oft nicht mehr auf die Region beschrankt. Der
Arbeitsmarkt wandelt sich damit insgesamt immer schneller von einem Arbeitgeber-
zu einem Arbeitnehmermarkt. Da viele Unternehmen, teilweise schon seit Jahren,
viel Energie und Mittel darauf verwenden, um bestimmten Fachkraften oder generell
ihren Mitarbeitenden attraktive Arbeitsbedingungen anbieten zu kénnen, kommt der
Kanton nicht umhin, seine Attraktivitat als Arbeitgeber dringlich und nachhaltig zu

verbessern, um sich im Markt behaupten zu kénnen.

In den letzten Jahren gab es auf eidgendssischer und kantonaler Ebene
verschiedene politische Vorstosse, Forderungen und Entscheidungen, die
schwergewichtig auf die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie abzielten, etwa
durch die Forderung von Teilzeitarbeit, insbesondere fiir qualifiziertes Personal mit
Familienaufgaben (z. B. Bundesgesetz betreffend Einfuhrung eines zweiwochigen
Vaterschaftsurlaubs, parlamentarische Initiative zur Einflihrung eines zweiwdchigen
Adoptionsurlaubs, Botschaft zum Bundesgesetz betreffend Einfihrung eines Urlaubs
fur Angehorigenpflege, Forderung der Eidgendssischen Kommission fur
Familienfragen fur die Einfuhrung einer 38-wdchigen Elternzeit, Anfrage Schwarzel
betreffend Familienfreundlichkeit in der kantonalen Verwaltung, Fraktionsauftrag SP

betreffend Aktionsplan zur Gleichstellung von Frau und Mann in Graublinden,



Auftrag Maissen betreffend Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Privatleben in der

kantonalen Verwaltung).

Viele Stellenbewerberinnen und -bewerber sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
legen heute grossen Wert auf eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Eine
solche ist fur eine ausgewogene Besetzung qualifizierter Funktionen mit
Mitarbeitenden beider Geschlechter zunehmend unerlasslich. Die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie ist ein gewichtiges Element der Arbeitgeberattraktivitat des
Kantons und hangt wesentlich von den konkreten Arbeits- und
Anstellungsbedingungen ab. Diese werden erfahrungsgemass von den
Mitarbeitenden und potenziellen Stellenbewerberinnen und -bewerbern zunehmend
als «Gesamtpaket» betrachtet und bewertet. Fir die Mitarbeitenden des Kantons
besteht dieses Paket in wesentlichen Teilen aus den Regelungen zum kantonalen
Personalrecht und zur personlichen Vorsorge der Mitarbeitenden bei der
Pensionskasse Graubunden (PKGR). Diese Arbeits- und Anstellungsbedingungen
beim Kanton sind im Quervergleich, im Personalrecht insbesondere im Bereich der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie etwa mit den bundesrechtlichen Entwicklungen
bei den Eltern- und Familienurlauben und mit den Ferienregelungen der
Unternehmungen und anderer offentlich-rechtlicher Arbeitgeber in der
Deutschschweiz immer weniger konkurrenzfahig. Hier besteht Handlungsbedarf,
wenn der Kanton im Wettbewerb um das notwendige qualifizierte Personal, die
erforderlichen Fach- und Fuhrungskrafte, nicht weiter ins Hintertreffen geraten und
damit riskieren will, dass er seinen Leistungsauftrag fur die Bevolkerung in
absehbarer Zeit nicht mehr ohne Verzug und in der gewohnt hohen Qualitat

erbringen kann.

Den erwéhnten Trends und Ubergeordneten Entwicklungen sind auch die Justiz und
die selbststandigen o6ffentlich-rechtlichen kantonalen Anstalten ausgesetzt. Mit einem
Uberdurchschnittlich hohen Anteil an hochqualifizierten Mitarbeitenden stehen sie
ebenfalls in ihrem relevanten Arbeitsmarkt in immer starkerer Konkurrenz zu
vergleichbaren Institutionen in anderen Kantonen oder im benachbarten Ausland. In
einzelnen Branchen haben sich Standards etabliert. Dementsprechend bieten private
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber einer Branche ihren Mitarbeitenden regelméssig

bessere Arbeits- und Anstellungsbedingungen, als es den in derselben Branche
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tatigen Arbeitgebenden geméss Personalgesetz méglich ist. So haben heute
beispielsweise im Gesundheitssektor praktisch alle Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnenmer Anspruch auf finf und nicht bloss vier Wochen Ferien pro Jahr.

Handlungsbedarf besteht nach einem Bericht der Finanzkontrolle des Kantons
Graubuinden aus dem Jahr 2016 zudem bei der Regulierung zum Thema
Wirtschaftskriminalitat/dolose Handlungen im weitesten Sinn und zum
Geschenkannahmeverbot im engeren Sinn. Danach fehlt im kantonalen
Personalrecht insbesondere eine explizite Regelung betreffend eine offizielle

Meldestelle.

Weiterer Handlungsbedarf ergibt sich aufgrund bestehender Unklarheiten und
Unzulanglichkeiten im Personalrecht (z. B. bei den Zustandigkeiten der Dienststellen,

den Unvereinbarkeiten oder der Probezeitregelung).

1.3 Zielsetzung

Die Kommission fur Staatspolitik und Strategie des Grossen Rates hat aus den fir
die Planperiode 2021-2024 gebildeten und priorisierten Trends, Herausforderungen
und Schwerpunkten das Ubergeordnete politische Ziel 1 «Moderne und schlanke
Verwaltung» mit Leitsatzen im Sinne von Vorschlagen zuhanden des Grossen Rates
formuliert: Der Kanton Graubtinden soll «attraktive Arbeitsbedingungen» bieten,
insbesondere fur Fach- und Fuhrungskréfte, die fir eine moderne und schlanke
Verwaltung notig sind, sowie die «Chancengleichheit» innerhalb der Verwaltung
fordern (Bericht und Antrag der Kommission fir Staatspolitik und Strategie des
Grossen Rates: Erlass Uibergeordneter politischer Ziele und Leitséatze fur die
Planungsperiode 2021-2024 des Regierungsprogramms und Finanzplans vom

4. Juni 2019, S. 25). Im Grossen Rat wurde diese Zielsetzung begriisst und der
kantonalen Verwaltung attestiert, dass es in Sachen «attraktive Arbeitsbedingungen»
und «Chancengleichheit» einiges zu tun gebe. Als Gebot der Stunde seien
Abteilungen nach Alter, Geschlecht, Sprache und regionaler Herkunft zu
durchmischen und mehr Flexibilitéat bei den Anstellungsbedingungen (Stichworte:
Elternzeit, Kinderbetreuung) dringend nétig, damit junge Frauen und Mitter sowie

Manner und Vater nach Graubinden kommen, um in der Verwaltung zu arbeiten
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(Grossrétin Silvia Hofmann, Wortlautprotokoll des Grossen Rates des Kantons
Graubinden vom 28. August 2019, S. 61). Der Grosse Rat legte mit den
Ubergeordneten politischen Zielen fest, dass erstens eine «moderne und schlanke
Verwaltung» transparent, volks- und wirtschaftsnah sowie unter Einsatz neuer
Technologien effizient und wirksam arbeiten soll und zweitens ein «Attraktiver
Standort» Kanton Graublinden als Wirtschafts-, Bildungs-, Wohn-, Freizeit- und
Arbeitsstandort regional, national und global starker positioniert werden und damit
Fachkrafte anziehen soll (Botschaft vom 29. Oktober 2019, Heft Nr. 8 / 2019-2020,
S. 424).

In diesem Rahmen hat die Regierung mit dem Regierungsziel 1 die Notwendigkeit
einer attraktiven Personalpolitik hervorgehoben und im Regierungsprogram 2021—
2024 den Entwicklungsschwerpunkt «Attraktiver Arbeitgeber» festgelegt. Dieser sieht
vor, dass der Kanton mit Blick auf die veranderten Anspruche und Bedurfnisse der
Mitarbeitenden und die zunehmende Digitalisierung in der Verwaltung fur bestimmte
Anspruchsgruppen, inshesondere gut ausgebildete Personen mit
Betreuungsaufwand, als attraktiver und moderner Arbeitgeber positioniert werden
soll. Der Kanton soll als attraktiver Arbeitgeber fortschrittliche Arbeits- und
Anstellungsbedingungen mit wettbewerbsfahigen Lohn-, Sozial- und
Lohnnebenleistungen anbieten kénnen. Die Arbeits- und Anstellungsbedingungen
sollen den heutigen Anspriichen angepasst werden, damit die nétigen Fihrungs- und
Fachkréafte rekrutiert und gehalten, die Chancengleichheit in der Verwaltung
vorangetrieben und die Mitarbeitenden in den digitalen Transformationsprozessen
unterstitzt werden kénnen. Mdglichkeiten fur Verbesserungen bestehen
insbesondere im Bereich der Flexibilisierung der Arbeitsformen und des
Altersricktritts und bei der Forderung von Teilzeitarbeit und der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie (siehe zum Ganzen Botschaft vom 29. Oktober 2019, Heft Nr. 8 /
2019-2020, S. 437 und 439).

1.4 Aktuelles Umfeld der Revision

Gemass Regierungsprogramm 2021-2024 ist die Umsetzung entsprechender
Massnahmen zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat im Rahmen einer Revision



des Personalgesetzes und des Gesetzes Uber die Pensionskasse Graubiinden
(PKG; BR 170.450) vorgesehen.

Die Vernehmlassung zur Revision des PKG wurde am 30. September 2020 eréffnet
und hat am 10. Januar 2021 geendet; die Unterlagen sind auf der Homepage des
Kantons Graubinden (http://www.gr.ch — Publikationen, Vernehmlassungen)
abrufbar; die Regierung wird die Botschaft an den Grossen Rat voraussichtlich im
Mai 2021 verabschieden.

Gegenstand der vorliegenden Teilrevision des Personalgesetzes sind diejenigen
Anliegen und Vorhaben zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat, die sich aufgrund
des aktuellen Umfeldes aufdrangen und im Rahmen der Finanzplanvorgaben
umsetzen lassen, um auch im interkantonalen Verhaltnis den Anschluss nicht ganz
zu verlieren. Um die Attraktivitat des Kantons als Arbeitgeber nachhaltig zu
verbessern, wird es nétig sein, in einer weiteren Revision Mdglichkeiten fur eine
markt- oder leistungsbezogenere Entlohnung insbesondere von Kadermitarbeitenden
zu schaffen. Wie und wann sich dieser Schritt umsetzen lassen wird, lasst sich
zurzeit nicht sagen. Die Planungsunsicherheiten aufgrund der Pandemie sind gross.
Ein solches Vorhaben wird in der nachsten Legislaturperiode zu prifen und am

Stand des Arbeitsmarktes und den finanziellen Mdglichkeiten auszurichten sein.

Im Rahmen einer stufengerechten Umsetzung kénnen einzelne Fragen von
untergeordneter Bedeutung in den Ausfihrungsbestimmungen geklart werden. Die
Regierung beabsichtigt, solche Anpassungen je nach Bedarf zeitnah und damit

allenfalls schon vor der Revision des Personalgesetzes umzusetzen.

Einzelne, zielgerichtete Massnahmen zur Starkung der Arbeitgeberattraktivitat lassen
sich auch im Rahmen des geltenden Rechts umsetzen. So hat die Regierung
beispielsweise zur Forderung von Teilzeitarbeit und der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie im Jahr 2019 entschieden, dass Vollzeitstellen in der kantonalen Verwaltung
fortan nach Mdglichkeit mit einem Pensum von 80 bis 100 Prozent ausgeschrieben
werden. Die Verwaltung soll dadurch besonders auch fir Frauen, insbesondere in
Kaderfunktionen, attraktiver werden. Eine weitere Verbesserung der Vereinbarkeit

von Beruf und Familie bringen die verschiedenen Arbeitszeitmodelle und die
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Etablierung der neu eingefuhrten Arbeitsformen, insbesondere von Homeoffice, die
im Interesse aller Beteiligten zunehmend effizienter, flexibler und

ressourcenschonender zum Einsatz gebracht werden.

Die Erfahrungen im Zusammenhang mit der Pandemie und den Massnahmen zu
deren Bekampfung sowie die schweizweite Einfiihrung eines zweiwdchigen
Vaterschaftsurlaubs im Zuge der Volksabstimmung vom 27. September 2020 haben
die Regierung dazu veranlasst, einzelne Elemente der angestrebten starkeren
Positionierung des Kantons als attraktiver Arbeitgeber bereits umzusetzen. So hat
die Regierung zur Flexibilisierung der Arbeitsformen per Oktober 2020 Homeoffice
und mobiles Arbeiten in der kantonalen Verwaltung eingefuhrt und fur die bessere
Vereinbarkeit von Beruf und Familie per Januar 2021 den Vaterschaftsurlaub erhéht.
Weitere solche Anpassungen sind im Verlaufe dieses und des nachsten Jahres
erforderlich. Es geht dabei um die Umsetzung und den personalrechtlichen
«Nachvollzug» der neuen Regelungen des Bundes betreffend den Adoptionsurlaub,
den Urlaub fur die Betreuung kranker Kinder und pflegebedurftiger Personen oder
die Verlangerung der Mutterschaftsentschadigung und des Mutterschaftsurlaubs bei

langerem Spitalaufenthalt des Neugeborenen.

2 Schwerpunkte der Revision

Um den Kanton als attraktiven und modernen Arbeitgeber zu positionieren, sollen mit
den folgenden Massnahmen auch kiinftig die bendtigten Fiihrungs- und Fachkrafte
rekrutiert und gehalten werden kénnen, den gesellschaftlichen und
arbeitsmarktseitigen Entwicklungen sowie den politischen Forderungen nach

Vereinbarkeit von Beruf und Familie angemessen Rechnung getragen werden:

e Die Personalpolitik des Kantons wird mit einem Bekenntnis zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie und zur Gleichstellung der Geschlechter an die Anspriiche an
einen modernen Arbeitgeber angepasst.

e Der Altersrucktritt wird zusatzlich flexibilisiert, sodass bei Bedarf insbesondere

auch tber das ordentliche Pensionsalter hinaus gearbeitet werden kann.
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e Der Ferienanspruch der Mitarbeitenden jingeren und mittleren Alters soll an die
Regelungen bei den wichtigsten Mitbewerbern im Arbeitsmarkt angenahert
werden.

e Die Mdglichkeiten zur Férderung von Teilzeitarbeit werden ausgebaut.

e Den Arbeitgebenden wird ermdglicht, ihre Mitarbeitenden bei der Tragung der

Kosten fur familienerganzende Kinderbetreuung zu unterstitzen.

3 Erlauterungen zu den einzelnen Bestimmungen

Artikel 1 Personalpolitik
Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie und die Gleichstellung der Geschlechter
sollen als Aspekte und Zielgrossen der kantonalen Personalpolitik gesetzlich

verankert werden.

Die Regierung hat sich im Rahmen der Personalpolitik fur die kantonale Verwaltung
mit der Einflihrung eines neuen Absatz 6 in Artikel 1 der Personalverordnung auf
Oktober 2020 dazu bekannt, «<Rahmenbedingungen [zu bieten], die der
Lohngleichheit und der Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben forderlich sind, wie
flexible Arbeitszeiten oder Mdglichkeiten fur Teilzeitarbeit, Homeoffice und mobiles
Arbeiten.» Mit dem erganzten Absatz 1 soll diese Zielvorgabe neu in allgemeiner
Form auch in der Personalpolitik fir den Kanton im Personalgesetz zum Ausdruck

kommen.

Artikel 6  Arbeitsvertrag und Befristung
Die Uberschrift wird an jene von Artikel 13 zum Aufhebungsvertrag und Artikel 63
betreffend die Zustandigkeiten fur Arbeits- und Aufhebungsvertrage und

Kindigungen sowie an den neuen Absatz 2 angepasst.

Absatz 1 halt neu fest, dass zur Begriindung der Arbeitsverhaltnisse ein schriftlicher
Arbeitsvertrag abzuschliessen ist. Diese Ordnungsvorschrift dient der Sicherstellung
einer rechtsgenuglichen und gerichtsfesten Dokumentation der Arbeitsverhéltnisse.
Sie statuiert kein neues Gultigkeitserfordernis fur deren Zustandekommen, sodass
auch mundlich vereinbarte oder faktische Arbeitsverhaltnisse weiter giiltig bestehen
kénnen (Artikel 4 in Verbindung mit Artikel 320 Obligationenrecht (OR; SR 220)).
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Absatz 2 schafft eine gesetzliche Grundlage fur den Abschluss von befristeten
Arbeitsvertradgen. Voraussetzung ist, dass die Befristung, mit der das
Arbeitsverhaltnis ohne weiteres Zutun durch Zeitablauf endet, auf einem sachlich
zureichenden Grund beruht, analog Artikel 9 betreffend Kiindigung (z. B. Anstellung
fur ein terminiertes Projekt oder fur eine voribergehende Aufgabe, beispielsweise fur
das Contact Tracing im Rahmen der Pandemiebekdmpfung).

Artikel 7 Probezeit

Absatz 1 verkirzt die Probezeit in Anlehnung an das Privatrecht von grundsatzlich
sechs auf drei Monate. Fiur gewisse, beispielsweise hohere Funktionen oder solche,
fur die eine besondere Ausbildung erforderlich ist, soll das Ausflihrungsrecht

weiterhin langere Probezeiten von bis zu sechs Monaten vorsehen kénnen.

Die Probezeit soll nach Absatz 2 unverandert unter gewissen Umstanden verlangert
werden kdnnen. Die maximale Verlangerung wird neu auf das Doppelte der

vereinbarten Dauer begrenzt.

Die Regelung von Absatz 3 wird mit Absatz 1 und dem zugehdrigen

Ausfuhrungsrecht obsolet und kann aufgehoben werden.

Absatz 4 regelt neu praziser, flr welche auf kurze Dauer abgeschlossenen
Arbeitsverhaltnisse im Unterschied zu Absatz 1 angemessen kirzere oder gar keine

Probezeiten gelten kénnen, und dass dies entsprechend vereinbart werden muss.

Artikel 8  Kiundigungsfristen und -termin
Die Neuregelung von Artikel 8 dient in erster Linie der zeitlichen Koordination der
Kindigungsmodalitdten mit dem allgemeinen Arbeitsmarkt. Neu wird auch der

Kiindigungstermin geregelt und die Uberschrift daher entsprechend erweitert.
In Anlehnung an das Privatrecht verkirzt Absatz 1 die Kindigungsfrist von

grundsatzlich vier auf drei Monate beziehungsweise fiir obere Kadermitarbeitende

auf sechs Monate und legt den Kiindigungstermin auf das «Ende eines Monats».
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Nach dem gleichen Ansatz verkirzt Absatz 2 die Kiindigungsfrist wahrend der
Probezeit von grundsatzlich einem Monat auf 7 Tage und stellt klar, dass hier kein

zusatzlicher Termin gilt.

Absatz 3 regelt neu praziser, dass fur Arbeitsverhéltnisse, die auf weniger als ein
Jahr befristet abgeschlossen werden, im Unterschied zu Absatz 1 angemessen

kurzere Kundigungsfristen vereinbart werden kdonnen.

Absatz 4 enthélt eine prazisierte gesetzliche Grundlage, damit die nach Artikel 63
zustandige Instanz die Kindigung einer Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters, welche
die Frist oder den Termin nicht einhalt, trotzdem akzeptieren kann.

Artikel 10 Fristlose Kindigung
Absatz 1 wird lediglich terminologisch bereinigt und an die Uberschrift und die

tbrigen Kiindigungsbestimmungen angepasst.

Artikel 13 Aufhebungsvertrag
Die Bestimmung wird terminologisch bereinigt und an Artikel 6 betreffend

Arbeitsvertrag angepasst.

Artikel 14 Freistellung

Die Bestimmung stellt im Interesse der Rechtssicherheit klar, dass es den
Arbeitgebenden beziehungsweise den Dienststellen im Rahmen ihres
Weisungsrechts grundsatzlich jederzeit freisteht, ohne Weiteres auf die
Arbeitsleistung einer Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters ganz oder teilweise zu
verzichten. In Konfliktsituationen beispielsweise kann es hilfreich oder notwendig
sein, dass eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter rasch freigestellt werden kann,
wenn sich so (weitere) «Zusammenstosse» von beteiligten Mitarbeitenden
vorubergehend verhindern lassen und damit zur Beruhigung und zur Lésungsfindung

beigetragen wird.

Vorbehalten sind Falle, in denen etwa ausnahmsweise ein Beschéaftigungsanspruch
besteht oder eine Freistellung eine Personlichkeitsverletzung darstellen kénnte und

eine solche Freistellung deshalb verfligt werden muss. Um sicherzustellen, dass in
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der kantonalen Verwaltung Mitarbeitende korrekt freigestellt werden, soll eine
Regelung in die Personalverordnung aufgenommen werden, wonach Freistellungen
grundsatzlich vorab mit dem Personalamt abzusprechen sind. Wéhrend einer nach
Artikel 14 angeordneten Freistellung ist der Lohn unvermindert geschuldet. Eine
Lohnkirzung kann nach Massgabe von Artikel 23 und Artikel 25 Absatz 3 jederzeit

verflgt werden.

Artikel 15 Alterspensionierung

Die Uberschrift wird an den neuen, bereinigten Inhalt der Bestimmung angepasst.

Absatz 1 prazisiert, auf welchen Zeitpunkt Mitarbeitende altershalber ohne weiteres
Zutun von Gesetzes wegen aus dem Arbeitsverhdltnis ausscheiden. Die bisherige
Altersgrenze von 65 Jahren soll als Grundsatz beibehalten werden. Das

Ausfihrungsrecht kann fur bestimmte Funktionen Abweichungen vorsehen.

Mit Absatz 2 werden Altersrucktritte dahingehend flexibilisiert, dass je nach Bedarf
und im gegenseitigen Einvernehmen langer gearbeitet werden kann. Eine

gesetzliche Obergrenze soll bei 68 Jahren greifen.

Eine Anpassung von Absatz 3 betreffend die vorzeitige Alterspensionierung sowie
die damit verbundenen Uberbriickungsrenten des Kantons werden aufgrund der
engen Verknipfung mit den Regelungen tber die Berufliche Vorsorge im Rahmen
der anstehenden Teilrevision des Gesetzes Uber die Pensionskasse Graubunden
gepruft (vgl. dazu oben Ziff. 1.4).

Absatz 4 wird mit Absatz 2 obsolet und kann aufgehoben werden.

Artikel 16 Beendigung aus gesundheitlichen Grinden
In Artikel 16 sollen unter einer neuen Uberschrift die Beendigungen von
Arbeitsverhaltnissen konsolidiert geregelt werden, die aufgrund von gesundheitlichen

Beeintrachtigungen der Mitarbeitenden erfolgen.

Absatz 1 regelt, wie eine Entscheidung einer kantonalen 1V-Stelle Uber die

Invalidisierung einer Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters und deren Rechtsfolgen
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nach dem Bundesgesetz lber die Invalidenversicherung (IVG; SR 831.20) sich auf
deren Arbeitsverhaltnis auswirkt. In einem IV-Verfahren wird unter anderem abgeklart
und verfugt, ob ein massgeblicher Invaliditatsgrad erreicht ist und IV-Leistungen
ausgerichtet werden. Die IV-Stelle lasst dazu durch den Regionalen Arztlichen Dienst
(RAD) abklaren, ob oder in welchem Umfang eine bestimmte Erwerbstatigkeit
mutmasslich (weiter) ausgetibt werden kann. Die IV-Stelle entscheidet aber in keiner
Weise dartber, ob oder in welchem Umfang die oder der betreffende Mitarbeitende
eine bisherige Arbeit fortfihren darf. Wirde sie oder er unvermindert weiterarbeiten,
was ihnen regelmassig nicht mdglich sein durfte, aber an sich freisteht, wére dies der
I\V-Stelle zu melden, woraufhin sie den Invaliditatsgrad entsprechend neu bemessen
wirde. Daher wird nach Absatz 1 nur auf Wunsch der oder des Mitarbeitenden der
Arbeitsumfang reduziert oder das Arbeitsverhaltnis beendet. Grundlage bilden die
Feststellungen des RDA, welche die oder der Mitarbeitenden ndétigenfalls beibringen

kann und muss.

Nach Absatz 2 regelt das Ausfuhrungsrecht die Einzelheiten. Dazu gehort die Frage,
unter welchen Bedingungen eine Pensumsreduktion oder die Beendigung eines

Arbeitsverhaltnisses auf welchen Zeitpunkt wirksam werden.

Ein neuer Absatz 3 soll klarstellen, wann eine gesundheitsbedingte
Arbeitsverhinderung zu einer einvernehmlichen Anpassung oder einer einseitigen
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses fihren kann. Die Bestimmung dient der
Konkretisierung von Artikel 9 Absatz 2 Litera c, indem sie die Frage beantwortet,
wann eine gesundheitliche Verhinderung an der Arbeitsleistung das Mass erreicht,
dass wegen «fehlender Eignung» gekiindigt werden kann: Nach vollstandiger
Arbeitsverhinderung wahrend 12 Monaten, wenn diese gemass (vertrauens-)
arztlichem Attest voraussichtlich weitere sechs Monate oder langer fortbestehen wird.
Dasselbe gilt bei teilweiser Arbeitsverhinderung, wobei vorab mit der Mitarbeiterin
oder dem Mitarbeiter zu prifen ist, ob und wie das Arbeitsverhéltnis unter
Berucksichtigung der Verhinderung angepasst werden kann (z. B. durch eine

Pensumsreduktion).
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Artikel 28a Unterstitzung fur familienergdnzende Kinderbetreuung

Ein neuer Artikel 28a soll die gesetzliche Grundlage schaffen, damit die
Arbeitgebenden ihre Mitarbeitenden bei der familienerganzenden Betreuung ihrer
Kinder durch finanzielle Beitrage unterstitzen kénnen. Indem
Erziehungsberechtigten mit Kindern erleichtert wird, in qualifizierten Funktionen beim
Kanton (weiter) zu arbeiten, wird einerseits dessen Attraktivitat als Arbeitgeber bei
dieser erklarten Zielgruppe gestarkt und andererseits Austritten von solchen
Mitarbeitenden und den damit verbundenen Nachteilen (z. B. Wissensverlust,
Rekrutierungs- und Einfuhrungsaufwand) entgegengewirkt. Das neue Institut soll die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie verbessern und mittelbar die Problematik des

Fachkraftemangels mindern.

Wem nach welchen Kriterien welcher Anspruch wie lange zustehen soll und weitere
Einzelheiten soll das Ausfihrungsrecht regeln. Dies ermdglicht den zustandigen
Instanzen, auf ihre Bedtrfnisse passende Losungen zu implementieren und eine
rasche Anpassung vorzunehmen, falls sich ein gewahltes Regime Uber die Zeit nicht

bewahrt.

Artikel 31 Personalfursorgefonds

Absatz 2 soll auf seine hauptséchliche Funktion als gesetzliche Grundlage fir die
finanzielle Unterstitzung von Mitarbeitenden in Not reduziert und der bewahrten
Praxis der kantonalen Verwaltung angepasst werden. Danach werden Mitarbeitende
in finanziellen Notfallen in erster Linie mit verzinslichen oder unverzinslichen
Darlehen und nur bei Vorliegen besonderer Umstande a fonds perdu aus Mitteln des

Personalfiirsorgefonds unterstitzt.

Absatz 3 wird angepasst, weil die Unfallversicherung keine Pramienuberschiisse

mehr vergitet.

Nach dem neuen Absatz 4 soll das Ausfuhrungsrecht fir die Personalflirsorgefonds,
welche die Arbeitgebenden nach Absatz 1 in Verbindung mit Artikel 2 fuhren,
weitgehend eigenstandig regeln konnen, wie ihre Mitarbeitenden finanziell unterstuitzt

und Uberschissige Mittel anderweitig eingesetzt werden.
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Artikel 41 Ferien

In Absatz 1 soll der Ferienanspruch der Mitarbeitenden jingeren und mittleren Alters
von vier auf funf beziehungsweise von funf auf sechs Wochen erhéht werden. Der
Benchmark-Vergleich mit den Unternehmen im Kanton, fur die oft
branchenspezifische Gesamtarbeitsvertrage gelten, und anderen 6ffentlich-
rechtlichen Arbeitgebenden in der Deutschschweiz zeigt, dass der Kanton mit der
bestehenden Regelung in diesem Bereich mit wenig anderen das Schlusslicht bildet.

Ferienvergleich mit Privatwirtschaft

Ferientage
15 20 25 30

Gredi Susse. | ——
Eim.Chemis A e —————————

Repot
B Y
Landquart A
Trumpf Grlsch e ——
Cedes A ——
e e S
Hamiltan Bonadiz ||

Arbeitgeber/-innen
o
Fy
A

Rhtische B
S Pital Day0s
Georg Fisher A s
el Tus' e e
SUVA Chr s
e
Grand Resort Bad Rage:  —
Hensken Suizeran
intoga Bosciences AG
Uhde Inventa Fischer AG (Tryssen Krupp) | —— e

Spaeter Chur AG i

Kanton Gra Ui den

= Mitarbeitende 21-49 Jahre (rot Kt. GR) mMitarbeitende 50-59 Jahre (orange Kt. GR)
Quelle: Personalamt, Januar 2021
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Ferienvergleich mit 6ffentlichen Arbeitgeber/-innen

Ferientage
15 20 25 30

Bund

Kanton Bern

Kanton Appenzell Innerrhonden

Kanton Appenzell Ausserrhoden

Kanton Wallis

Graubiindner Kantonalbank

Kanton Glarus

ZHAW

Furstentum Liechtenstein

FHNW

Kanton Aargau

Kanton St.Gallen
Psychiatrie St.Gallen Nord
Kanton Thurgau

Stadt St.Gallen

Arbeitgeber/-innen

Kanton Uri

Kanton Tessin

Kanton Ztrich

Stadt Chur

Kanton Graublnden

= Mitarbeitende 21-49 Jahre (rot Kt. GR) Mitarbeitende 50-59 Jahre (orange Kt. GR)

Quelle: Personalamt, Dezember 2020

Damit der Kanton in diesem Quervergleich und damit im Wettbewerb um
gualifiziertes Personal nicht weiterhin im Hintertreffen bleibt, soll mit den
Ferienregelungen der erwdhnten Arbeitgebenden wenigstens gleichgezogen werden.
Mit der neuen Formulierung von Absatz 1 wird dessen Litera ¢ aufgehoben und
werden die Abséatze 2, 4 und 5 Uberflissig und sind aufzuheben.

Mit dem neuen Absatz 2 wird die gesetzliche Grundlage und fir die Mitarbeitenden

die Mdglichkeit fur den Kauf von zuséatzlichen Ferienguthaben geschaffen.

Absatz 3 wird aufgehoben. Die Norm hélt spezifisch fiir Lehrpersonen und mit
verfehltem Wortlaut fest, was nach Artikel 4 in Verbindung mit Artikel 329c Absatz 2
OR ohnehin fur alle Mitarbeitenden gilt: Der Zeitpunkt — nicht der «Ferienanspruch» —
hat sich nach den Bedirfnissen des (Schul-)Betriebs beziehungsweise des

Arbeitgebers zu richten.

Néahere Ausfuhrungen hierzu erfolgen im Kapitel 4 (finanzielle und personelle

Auswirkungen).
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Artikel 43 Urlaube, Sabbatical
Da mit Absatz 1°' eine neue Regelung tiber Sabbaticals (Auszeiten) in die
Bestimmung aufgenommen wird, wird die Uberschrift entsprechend angepasst.

In einem neuen Absatz 1Pis werden die Mdglichkeit und die Grundlagen fir die
Vereinbarung von Sabbaticals namentlich mit Dienststellenleitenden, deren
Stellvertretenden sowie Departementssekretarinnen und -sekretaren geschaffen. Die
Regierung ist fur den Abschluss entsprechender Vereinbarungen zustandig und kann
dabei bezahlten Urlaub gewahren. Die Dauer dieses Urlaubs darf maximal der Halfte
des Sabbiticals entsprechen. Die Mitarbeitenden sollen frihestens nach zehn Jahren
in einer entsprechenden Funktion und héchstens alle zehn Jahre in den Genuss von
Sabbaticals kommen. Weitere Einzelheiten und insbesondere der Mindestinhalt
entsprechender Vereinbarungen wird im Ausfiihrungsrecht geregelt. Dazu gehéren
nebst dem Zeitpunkt und der Dauer des Sabbaticals insbesondere der anteilige
Bezug von Zeitguthaben (in erster Linie von Ferien und Dienstaltersurlauben), der
Versicherungsschutz und die Riuckzahlungsverpflichtung bei einer Kiindigung durch

die Mitarbeiterin oder den Mitarbeiter kurz nach dem Sabbatical.

In Absatz 2 wird klargestellt, dass die Dienststellen zustandig sind, Kurzurlaube zu
gewahren, und dass Vater einen «Vaterschaftsurlaub» erhalten — wahrend Mutter
Anspruch auf einen Mutterschaftsurlaub nach Artikel 43a haben. Weiter soll in
Umsetzung der neuen bundesrechtlichen Regelungen zum Adoptionsurlaub und zur
Unterstitzung von betreuenden Angehdrigen und der neuen Personalpolitik gemass
Artikel 1 die «Betreuung von Angehdrigen» ausdricklich als anspruchsbegriindendes
Ereignis erwahnt werden. Die einzelnen Kurzurlaube werden in Artikel 56 der
Personalverordnung, zeitlich und inhaltlich koordiniert mit dem Bundesrecht,
konkretisiert. In diesem Sinne hat die Regierung nach Annahme der
Bundesgesetzgebung zur Einfihrung eines zweiwdchigen Vaterschaftsurlaubs auf
deren Inkrafttreten am 1. Januar 2021 den Vaterschaftsurlaub in Artikel 56 Absatz 1

Litera ¢ PV ebenfalls auf 10 Tage erhdht.

Artikel 43a Mutterschaftsurlaub
Ein neuer Absatz 2 setzt die neue Bundesgesetzgebung betreffend Verlangerung der

Mutterschaftsentschadigung nach dem Erwerbsersatzgesetz (EOG; SR 834.1) und
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des Mutterschaftsurlaubs nach dem Obligationenrecht bei langerem Spitalaufenthalt
des Neugeborenen in Anlehnung an den betreffenden neuen Artikel 329f OR um. Die
Regierung beabsichtigt, die Ausfihrungsbestimmungen in Artikel 54a PV, soweit
notig, bereits auf das Datum hin anzupassen und in Kraft zu setzen, auf welches die

neue Bundesregelung in Kraft gesetzt wird.

Artikel 47a Meldung von Missstanden
In Anlehnung an die Regelungen des Bundes und anderer Kantone (z. B. Bern,
Glarus, St. Gallen, Thurgau, Zug) soll zur Starkung der Compliance und der Integritat

der Mitarbeitenden eine Meldestelle fur Missstande gesetzlich verankert werden.

Nach Absatz 1 kdnnen Mitarbeitende Missstande am Arbeitsplatz oder im Betrieb
melden, wenn sie diese aus objektiven Grinden fur wahr halten («in gutem
Glauben») und die Meldung im Sinne der Treuepflicht im wohlverstandenen
Interesse des Arbeitgebers — nicht aus blossem Eigeninteresse — («in guten
Treuen») erfolgt. Als Missstande kommen nebst potenziell strafbaren Handlungen,
die von Amtes wegen zu verfolgen sind, namentlich Verstosse gegen die
allgemeinen Dienstpflichten, die Treuepflicht, das Geschenkannahmeverbot, die
Geheimhaltungspflicht, die Ausstandpflicht sowie die Pflichten im Zusammenhang
mit 6ffentlichen Nebenamtern und Nebenbeschaftigungen nach Artikel 48, 50, 51, 52
und 57 PG in Frage, von denen sie in ihrer dienstlichen Tatigkeit Kenntnis erhalten.
Meldungen sind an die Meldestelle zu richten und kénnen, miissen aber nicht

anonym erstattet werden.

Absatz 2 stellt zum Schutz der Mitarbeitenden vor strafrechtlicher Anzeige und
Verfolgung sowie personalrechtlichen Massnahmen klar, dass eine nach Massgabe
von Absatz 1 erfolgte Meldung keine personalrechtliche Verfehlung darstellt und
daher zu keinerlei Benachteiligung der Mitarbeitenden in ihrem Arbeitsverhaltnis
fuhren darf. Insbesondere wird mit einer korrekten Meldung weder die
Geheimhaltungspflicht nach Artikel 50 beziehungsweise das Amtsgeheimnis im
Sinne von Artikel 320 des Schweizerischen Strafgesetzbuches (SR 311.0), noch die
Treuepflicht nach Artikel 48 oder die Pflichten im Rahmen des kantonalen
Datenschutzgesetzes (KDSG; BR 171.100) verletzt.
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Nach Absatz 3 erlasst die Regierung die notwendigen Ausfihrungsbestimmungen
zur Errichtung und Organisation der Meldestelle und zu den Ablaufen im Umgang mit
eingehenden Meldungen, den betroffenen Mitarbeitenden sowie allfalligen weiteren

Beteiligten und Stellen.

Artikel 49 Arbeitszeit

Mit einer Option zur Anderung des Arbeitsumfangs nach einer Geburt oder Adoption
soll ein beim Bund und im Kanton Bern erprobtes Instrument zur Erhaltung von
eingearbeiteten Mitarbeitenden eingefuhrt werden. Damit wird ein weiterer wichtiger
Beitrag zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie geleistet. Mitarbeitenden mit
Familienzuwachs soll erméglicht werden, ihr Pensum vorubergehend zu reduzieren,
und so die gleichzeitige Bewaéltigung der Arbeit und des zusatzlichen
Betreuungsaufwands erleichtert werden. Insbesondere, wenn Mitarbeitende in
qualifizierten Funktionen nach einer Geburt oder einer Adoption weiterarbeiten
konnen und den Arbeitgebenden damit langfristig erhalten bleiben, wird die
Arbeitgeberattraktivitat bei dieser Zielgruppe zusatzlich gestarkt und kostspieligen

Austritten entgegengewirkt (vgl. vorn zu Artikel 28a).

Der neue Absatz 6 soll die Moglichkeit zur Anderung des Arbeitsumfangs nach einer
Geburt oder Adoption als Grundsatz im Gesetz festhalten. Der Gesetzestext ist als
Kann-Vorschrift formuliert und tberlasst es dem Ausfiihrungsrecht, den maximalen
Umfang und den Zeitpunkt der Reduktion und der Wiedererh6hung, ein
Mindestpensum etc. zu regeln oder einen Rechtsanspruch fur die Mitarbeitenden

vorzusehen.

Artikel 52 Verbot der Annahme von Geschenken
Die Regierung beabsichtigt, einen allgemeingultigen Verhaltenskodex zu erlassen,
der den kantonalen Gerichten und den selbststéandigen 6ffentlich-rechtlichen

kantonalen Anstalten zur sinngemassen Ubernahme empfohlen werden soll.
In Absatz 1 ist neu vorgesehen, dass die Einzelheiten und Ausnahmen zum

Geschenkannahmeverbot im Ausfuhrungsrecht geregelt werden. Inhaltlich soll das

Verbot im Grundsatz nicht gedndert werden. Dementsprechend soll fir die Annahme
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von Geschenken und sonstigen Vorteilen von geringem Wert nach wie vor eine

Ausnahme vom Verbot gelten.

Mit einem neuen Absatz 3 soll zur Korruptionspravention und zur Starkung der
Compliance und der Integritat der Mitarbeitenden im Rahmen des
Geschenkannahmeverbots und der allgemeinen Treuepflicht eine explizite
Meldepflicht fir verdachtige Angebote eingefuhrt werden. Meldepflichtig sind danach
alle Angebote von Geschenken oder Vorteilen, die Mitarbeitenden zugetragen
werden und diese nach den Vorgaben von Absatz 1 nicht annehmen dirfen. Dartber
hinaus sollen Mitarbeitende im Zweifel jegliches Angebot ihren Vorgesetzten melden

kénnen und von diesen im korrekten Umgang damit unterstitzt werden.

Artikel 58 Unvereinbarkeiten

Neben Artikel 58 bestehen fur die verschiedenen Bereiche der Staatsorganisation
weitere, spezifische Regelungen tber Unvereinbarkeiten (z. B. Art. 1 und 46 des
Gesetzes Uber die politischen Rechte im Kanton Graubinden, GPR; BR 150.100). Im
Zuge der laufenden Justizreform ist sodann vorgesehen, die Unvereinbarkeiten von
Richteramtern mit einer Anstellung als Mitarbeitende beim Kanton neu zu regeln. Um
widerspriichliche Regelungen zu verhindern und das Personalrecht mit
spezialgesetzlichen Unvereinbarkeiten zu koordinieren, soll Artikel 58 angepasst
werden. Die Bestimmung wird dazu offener formuliert, indem nebst «Amtern» auch
weitere Offentliche «Funktionen» als mit einer Anstellung beim Kanton potenziell

unvereinbar erwahnt werden. Die Uberschrift wird daher entsprechend angepasst.

Unvereinbarkeiten dienen in erster Linie der personellen Gewaltenteilung innerhalb
eines Staatswesen. Weil sie nach verbreiteter Ansicht die politischen Rechte der
Mitarbeitenden (passives Wahlrecht) und von deren potenziellen Wéhlern (aktives
Wabhlrecht) einschranken, missen sie sachlich begriindet und verhaltnismassig sein.
Einige Kantone folgen diesem Ansatz (z. B. AR, GL, SG, SH und ZH). Nach anderer
Ansicht, die sich namentlich beim Bund durchgesetzt hat, schrédnken
Unvereinbarkeitsregelungen die politischen Rechte nicht ein und sind daher
restriktiver geregelt (vgl. Art. 14 lit. c des Bundesgesetzes Uber die

Bundesversammlung (Parlamentsgesetz, ParlG; SR 171.10)). Jedenfalls ist der
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vereinbarte Arbeitsumfang kein sachgerechtes Kriterium fur die Geltung oder

Nichtgeltung von Unvereinbarkeiten, weshalb darauf verzichtet werden soll.

Aus diesen Grunden sollen zum einen die Unvereinbarkeiten einer Anstellung beim
Kanton in Absatz 1, unabhangig vom Arbeitsumfang, auf die Mitgliedschaft in der

Regierung beschrankt werden.

Zum anderen soll nach Absatz 2 die Unvereinbarkeit mit der Einsitznahme im
Grossen Rat, wiederum unabhangig vom Arbeitsumfang, auf jene Mitarbeiterinnen
oder Mitarbeiter beschrankt sein, die aufgrund ihrer leitenden Stellung
beziehungsweise Funktion wesentlichen Einfluss auf die Regierungstatigkeit haben.
Die betreffenden Funktionen sollen im Ausfuhrungsrecht bezeichnet werden. Eine
Alternative zu diesem funktionalen Ansatz ware die erwahnte, vom Bund umgesetzte

restriktivere Unvereinbarkeitsregelung.

Diese Unvereinbarkeiten gelten fir sdmtliche Mitarbeitenden im Geltungsbereich des
Personalgesetzes nach Artikel 3 Absatz 1 und 2. Sie gelten insbesondere nicht fir
nebenamtliche Mitarbeitende gemass Artikel 3 Absatz 4 und Artikel 60 f., die in
Kommissionen, als Fachexperten oder Inspektoren tatig sind (vgl. Art. 12 der
Verordnung fur die nebenamtlichen Mitarbeitenden des Kantons Graubinden; BR
170.420) oder fur Mitglieder der tibergeordneten, strategischen Organe oder
Gremien der selbststandigen o6ffentlich-rechtlichen kantonalen Anstalten (z. B.
Verwaltungskommissionen, Verwaltungs- und Hochschulrate). Es ist allerdings nicht
ausgeschlossen, dass in spezialgesetzlichen Regelungen (z. B. im Hochschulrecht)
fur solche oder andere Personen Unvereinbarkeiten mit einer personalgesetzlichen
Anstellung beim Kanton vorgesehen sind oder werden. Deshalb regelt Absatz 3, wie
sich eine Unvereinbarkeit nach Absatz 1, Absatz 2 oder auch einer anderen
einschlagigen Regelung auf das betreffende Arbeitsverhaltnis auswirkt: Es endet von
Gesetzes wegen drei Monate nach der Annahme des neuen, mit diesem nicht
vereinbaren Amtes beziehungsweise der betreffenden Funktion auf Ende des
Monats. Die einvernehmliche Beendigung auf einen friheren Zeitpunkt ist stets

vorbehalten.
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Artikel 63 Arbeits- und Aufhebungsvertrage und Kindigungen
Die Uberschrift wird entsprechend der Neuformulierung von Absatz 1 begrifflich an
die Artikel 6 betreffend Arbeitsvertrag, Artikel 8 ff. betreffend Kiindigung und Artikel

13 betreffend Aufhebungsvertrag angepasst.

In Absatz 1 sollen die Zusténdigkeiten der Dienststellen im Bereich der Begriindung
und Beendigung der Arbeitsverhéltnisse ausgebaut werden. Die Regelung nach
Litera d, wie sie in der Teilrevision auf das Jahr 2017 beschlossen wurde, hat sich
nicht bewahrt. Sie soll aufgehoben werden. An ihre Stelle soll eine Regelung treten,
wonach fur die Begriindung und Beendigung samtlicher Arbeitsverhéltnisse bei der
Finanzkontrolle, unter Vorbehalt des eigenen, deren Leiterin oder Leiter zustandig ist,
wie es heute sinngemass in Artikel 4 Absatz 2 des Gesetzes Uber die Finanzaufsicht
(GFA; BR 710.300) vorgesehen ist (vgl. hinten zu Artikel 4 GFA).

Artikel 72 Ubergangsbestimmungen

Die Absétze 2 und 3 enthalten Ubergangsbestimmungen, die im Anschluss an den
Erlass des Personalgesetzes auf Januar 2007 und die Teilrevision auf Januar 2017
wahrend einer beschrénkten Zeit Wirkung entfaltet haben. Da ihnen heute keine
Bedeutung mehr zukommt, kdnnen sie ersatzlos aufgehoben werden. Insbesondere
die Anpassung der Unvereinbarkeitsbestimmungen in Artikel 58 erfordert keine
(neue) Ubergangsregelung im Sinne von Absatz 3, zumal keine neuen

Unvereinbarkeiten statuiert werden.

Artikel 73 Referendum und In-Kraft-Treten

Absatz 3 enthalt eine aufschiebende Bedingung fur das Inkrafttreten von Artikel 65
Absatz 5 betreffend die Zustandigkeit der selbststandigen 6ffentlich-rechtlichen
kantonalen Anstalten zum Erlass von Ausfuhrungsrecht. Sie hat sich mit der
Annahme von Artikel 50 der Verfassung des Kantons Graubinden (BR 110.100) in
der Volksabstimmung vom 24. September 2006 verwirklicht. Absatz 3 ist damit

hinfallig und kann aufgehoben werden.
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Fremdanderung: Artikel 4 GFA Personal

Artikel 4 des Gesetzes uber die Finanzaufsicht soll teilweise, leicht angepasst ins
Personalgesetz tuberfihrt und im Gesetz tber die Finanzaufsicht aufgehoben werden
(vgl. vorn zu Artikel 63).

Absatz 1, der das Personalgesetz im Bereich der Finanzaufsicht beziehungsweise fur
die Mitarbeitenden der Finanzkontrolle fur anwendbar erklart und einen Vorbehalt
zugunsten von abweichenden Regelungen statuiert, regelt nichts, was sich nicht
bereits aus Artikel 3 PG und allgemeinen Auslegungsregeln ergibt. Die Bestimmung

kann daher ersatzlos aufgehoben werden.

Die Regelung von Absatz 2, wonach die Leiterin oder der Leiter der Finanzkontrolle
fur samtliche Personalgeschéfte bei der Finanzkontrolle, insbesondere auch fur
Anstellungen, Beférderungen und Kindigungen, zustandig ist, die nicht das eigene
Arbeitsverhaltnis betreffen, wird mit dem neuen Artikel 63 Absatz 1 Litera d in

Verbindung mit Artikel 64 in das Personalgesetz tberflhrt (vgl. vorn zu Artikel 63).

4 Finanzielle und personelle Auswirkungen

Nennenswerte finanzielle und personelle Auswirkungen der Revisionsvorlage sind
ausschliesslich mit den Beitrdgen an die Kosten externer Kinderbetreuung nach

Artikel 28a und der Erweiterung des Ferienanspruchs nach Artikel 41 verbunden.

Die Hohe der Kosten, die mit der finanziellen Unterstiitzung von Mitarbeitenden
entstehen, die ihre Kinder familienerganzend betreuen lassen, hangt wesentlich
davon ab, wie das Beitragsregime im Ausfiihrungsrecht ausgestaltet wird. Die
Regierung geht im Rahmen einer groben Schéatzung von jahrlichen Mehrkosten fur
die kantonale Verwaltung in der Hohe von insgesamt rund 300 000 Franken aus.

Die Mehrkosten, die aufgrund der Erweiterung des Ferienanspruchs um funf Tage fur
die Mitarbeitenden zwischen 20 und 60 Jahren zu erwarten sind, hdngen davon ab,
inwieweit die dadurch entfallenden Arbeitsstunden durch das Personal kompensiert
werden kdnnen, zumal das Vorhaben nicht zu einem Leistungsabbau fiihren darf.

Dabei werden die zusatzlichen Ferientage nicht 1:1 durch zusatzliche Anstellungen
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aufgefangen werden kénnen. Das wird aus praktischen — organisatorischen und
anforderungsbezogenen — Grinden auch nicht sinnvoll und nétig sein. So wird es
nicht maglich sein, dass jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter wahrend der flnf
Tage, die sie kunftig Uber das Jahr hinweg zusatzlich abwesend sein werden, in ihrer
beziehungsweise seiner teilweise sehr spezifischen Téatigkeit durch eine Ersatzkraft
gleichwertig ersetzt werden kann. Das hat zur Folge, dass sich der Arbeitsdruck des
bestehenden Personals erhdht und die Arbeit als solche weiter rationalisiert werden
muss. Entsprechende Stellenschaffungen werden jedoch insbesondere in Betrieben
und Dienststellen mit einem 24-Stunden-Betrieb oder erhéhter Bereitschaft kaum zu
vermeiden sein. Zu beachten ist, dass neue Stellen auch in diesem Zusammenhang
im Rahmen des Budgetprozesses und innerhalb des Finanzplans geschaffen werden
mussen und fur die kantonale Verwaltung die finanziellen Mittel daftr durch den
finanzpolitischen Richtwert Nr. 6 betreffend das zulassige Wachstum der jahrlich
budgetierten Gesamtlohnsumme limitiert sind. Im Ubrigen wird die Erh6hung des
Ferienanspruchs schwergewichtig durch Effizienzsteigerungen im Zuge der
Digitalisierung und einer laufend optimierten Aufgabenerfillung sowie durch

Mehrarbeit zu kompensieren sein.

Die Regierung geht davon aus, dass Sabbaticals in der kantonalen Verwaltung nicht

zu Mehrkosten fihren werden.

5 Terminplan und Inkraftsetzung

Die Regierung wird die Botschaft an den Grossen Rat voraussichtlich im Oktober
2021 verabschieden. Die Beratung der Vorlage im Grossen Rat ist flr die
Februarsession 2022 geplant. Die Regierung beabsichtigt, die Teilrevision des
Personalgesetzes und der Ausfihrungserlasse auf den 1. Januar 2023 in Kraft zu

setzen.
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