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Einleitung

Die Personalpolitik und die Personalstrategie der
FINMA sowie die Arbeit der Abteilung Human
Resources basieren auf den FINMA-Grundwerten,
den strategischen Zielen der FINMA, den Fihrungs-
grundsatzen und dem HR Mission Statement aus
dem Jahr 2011.

Der vorliegende Bericht gibt einen Uberblick tiber die
2015 umgesetzten strategischen Personalmassnah-
men und zeigt anhand ausgewahlter Kennzahlen die
aktuelle (Mai 2016) Personalsituation der FINMA auf.


https://www.finma.ch/de/finma/ziele/grundwerte/
https://www.finma.ch/de/stellen-und-karriere/arbeiten-bei-der-finma/werte-und-kultur/
https://www.finma.ch/de/stellen-und-karriere/arbeiten-bei-der-finma/werte-und-kultur/
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Revision der Personalverordnung und
der Personalreglemente

Die Personalverordnung FINMA ist seit der FINMA-
Grindung am 1. Januar 2009 in Kraft. Veranderte
Arbeitsmarktverhaltnisse und neue Anforderungen
an eine zeitgemdsse Personalpolitik veranlassten die
FINMA, die Personalverordnung und die Personal-
reglemente zu Uberarbeiten.

Der Bundesrat genehmigte deshalb am 13. Mai 2015
die revidierte Personalverordnung FINMA; sie trat am
1. Juli 2015 zusammen mit den revidierten Personal-
und Arbeitszeitreglementen in Kraft. Am 1. Januar
2016 wurde nach Genehmigung durch die kantonale
Steuerverwaltung schliesslich das revidierte Spesen-
reglement in Kraft gesetzt.

Die wichtigsten Verdnderungen in der FINMA-Perso-
nalpolitik sind:

e Die variable Lohnkomponente wurde abgeschafft.
Sie wurde budget- und kostenneutral auf individu-
eller Basis in den Jahreslohn eingebaut.

Um Interessenskonflikte zu vermeiden, ddrfen
kinftig zentrale Ansprechpersonen der FINMA fur
beaufsichtigte Institute der Aufsichtskategorien
eins und zwei erst nach einer Karenzfrist von bis zu
zwolf Monaten direkt zum von ihnen beaufsichtig-
ten Unternehmen wechseln. Maximal funf Monate
der Karenzfrist sind unbezahlt.

Die Arbeitszeitregelung wurde modernisiert. Mit-
arbeitende in den obersten beiden Kaderstufen
arbeiten nach wie vor im Modell der Vertrauens-
arbeitszeit. FUr alle anderen Mitarbeitenden kommt
neu ein Jahresarbeitszeitmodell zur Anwendung.

e Die Bestimmungen zum Ort und zum Zeitpunkt,
wo die individuelle Arbeit verrichtet wird, wurden
innerhalb der gesetzlichen Vorgaben weitgehend
flexibilisiert. Die FINMA-Mitarbeitenden kénnen so
unter Berlcksichtigung der betrieblichen Erforder-
nisse ihrer jeweiligen Funktion die Arbeitsleistung
von Montag bis Samstag, 6.00 bis 23.00 Uhr,
grundsatzlich nach Belieben einteilen. Eine flexibel
auslegbare Gleitzeitregelung erlaubt unterschied-
lich intensive Arbeitsphasen im Jahresverlauf.
Homeoffice und mobiles Arbeiten sind neu regle-
mentarisch definiert und werden geférdert.

e Das Staatssekretariat fur Wirtschaft (SECO) hat der
FINMA aufgrund der Wichtigkeit und der zuweilen
hohen Dringlichkeit ihrer Aufgaben eine generelle
Bewilligung fur Nacht- und Sonntagsarbeit erteilt.
Eine faire Uberstundenregelung schiitzt und ent-
schadigt die FINMA-Mitarbeitenden im Fall von be-
trieblich notwendiger Mehrarbeit.

e Besondere Leistungen kénnen neu mit einer Spon-
tanpramie belohnt werden. Diese wird in Form von
Naturalien bis zum Gegenwert von 500 Franken
ausgerichtet.

e Das Uberarbeitete Spesenreglement teilt die Lohn-
nebenleistungen strikt und prinzipienbasiert zu
und setzt angepasste Bestimmungen der Steuer-
behérden um. Basierend auf der Kaderstufe der
Mitarbeitenden wurde die Vergabe und Zuteilung
der Generalabonnemente und Fahrtenpauschalen
sowie die Unterstitzung fur mobile Kommunika-
tion vereinheitlicht.
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Neues Lohnsystem

Der Jahreslohn wird kunftig individuell anhand der
Funktion festgelegt, basierend auf analytischen Be-
wertungskriterien. Anhand analytischer Funktionsbe-
wertungen wurde das Funktionenraster der FINMA
Uberarbeitet: In vier Funktionsfamilien fur die Kern-
bereiche und einer Funktionsfamilie fir Support- und
Querschnittsfunktionen wurden insgesamt 63 Funk-
tionen definiert und bewertet.

Die Abschaffung der variablen Lohnkomponente und
die Neukonzeption des Lohnfestlegungsmechanis-
mus im Jahr 2015 boten die Gelegenheit, die Lohn-
struktur der FINMA noch konsequenter am Grund-
satz der Chancengleichheit auszurichten.

Arbeitszufriedenheit

Commitment

Personalbefragung

Im Sommer 2015 fuhrte die FINMA erstmals in samt-
lichen Geschaftsbereichen eine Personalbefragung
durch. Daran beteiligten sich 89 Prozent der Beleg-
schaft.

Dieser hohe Rucklauf ermdglichte einerseits anony-
misierte quantitative Auswertungen in einem hohen
Detaillierungsgrad; zum anderen zeichnen die rund
700 eingegangenen Bemerkungen ein differenziertes
qualitatives Bild.

Die FINMA-Mitarbeitenden sind in einem hohen

Mass zufrieden mit ihrem Arbeitgeber und identifi-
zieren sich stark mit der FINMA.

Zielorientiertes Verhalten

tief hoch tief

B Hohe positive Beurteilung
(absolute Beurteilung von 85 oder mehr).
Mittlere positive Beurteilung
(absolute Beurteilung von 65 bis 84).
Geringe positive Beurteilung
(absolute Beurteilung von 50 bis 64).

M Geringe bis hohe negative Beurteilung
(absolute Beurteilung von weniger als 50).

hoch tief hoch

Arbeitszufriedenheit: Wahrgenommene

Arbeitszufriedenheit

Gefuhl der Zugehorigkeit zum

Unternehmen

Zielorientiertes Verhalten: Auf Strategie/Ziele des
Unternehmens abgestimmtes
Verhalten (= @ aus
Arbeitszufriedenheit und

Commitment)

Commitment:

Abbildung 1: Arbeitszufriedenheit, Commitment und zielorientiertes Verhalten der FINMA-Mitarbeitenden

Ul
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Als besondere Starken nennen die befragten Mitar-
beitenden den Umgang mit Veranderung, spannen-
de Arbeitsinhalte und das Arbeitsklima; Verbesse-
rungsbedarf orten sie bei der Personalentwicklung,
der Arbeitsplatzsituation und bei der Mitarbeiter-
information.

Eine Auswahl von Mitarbeitenden aller Lohnband-
stufen und aus allen Geschéftsbereichen sowie die
Fhrungsteams der Geschaftsbereiche haben die
Resultate der Befragung analysiert, Handlungs-
schwerpunkte festgelegt und daraus Massnahmen
abgeleitet. Die Umsetzung der beschlossenen Mass-
nahmen hat in der zweiten Jahreshélfte 2015 be-
gonnen und wird 2016 weitergefuhrt.

Performance Management
Uberarbeitet

Das Performance Management der FINMA folgt den
Grundsatzen des Fihrens durch Zielvereinbarung
(Management by Objectives, MbO).

Dabei wurde dem Wert der Dialogorientierung mehr
Gewicht beigemessen. Die neuen MbO-Instrumente
ricken den Fuhrungs- und Entwicklungsdialog zwi-
schen Mitarbeitenden und Vorgesetzten ins Zent-
rum. Der MbO-Prozess und die Instrumente wurden
flexibilisiert, der Administrationsaufwand erheblich
verringert.

Weiter wurde der Fokus der individuellen Leistungs-
beurteilung erweitert: Mehr Gewicht erhalt die Er-
fillung der Hauptaufgaben. In individualisierbaren
Funktionsbeschreibungen, basierend auf dem Funk-
tionsbewertungssystem, werden diese Hauptauf-
gaben und die Anforderungen gegentber den Mit-
arbeitenden transparent gemacht. Sie werden mit
spezifischen Jahresschwerpunkten ergénzt.

Schliesslich gibt der Perspektivendialog Mitarbeiten-
den wie Vorgesetzten ein bedarfsorientiertes, flexibel
einsetzbares Instrument an die Hand, um den mittel-
fristigen personlichen Entwicklungsbedarf sowie die
beruflichen Entwicklungswinsche zu ermitteln und
zu klaren.
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Neue Richtlinie
zur Personalgewinnung

Die Geschaftsleitung fallte 2015 im Zug der Revisi-
on der Personalverordnung und in Anlehnung an die
Personalbefragung reglementarische Entscheide zur
Rekrutierung bzw. bereitete diese vor. Berticksichtigt
wurden auch Anforderungen der Bundesverwaltung
hinsichtlich Regeln und Vorgehensweisen in der Per-
sonalgewinnung.

Vor diesem Hintergrund entstand im Dezember 2015
eine neue Richtlinie zur Personalgewinnung, die seit
Jahresbeginn 2016 in Kraft ist. Die Richtlinie legt die
Vorgehensweise und die Kompetenzen in der ope-
rativen Personalgewinnung fest und schafft dadurch
Transparenz und operative Verbindlichkeit. Sie be-
inhaltet auch Elemente mit strategischem Charak-
ter, etwa Massnahmen zur Férderung der internen
Mobilitdt und zur Teilzeitarbeit oder Vorgaben zum
Umgang mit befristet angestelltem und externem
Personal.
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Berechnungsgrundlagen

Als Berechnungsgrundlage fir die nachfolgenden
Kennzahlen wurde — wo nicht anders vermerkt — der
FINMA-Personalbestand per Stichtag 31. Dezember
2015 (End of Year, EQY) verwendet.

Diese stichtagsbezogene Betrachtungsweise bringt
gegeniber einer auf dem Jahresdurchschnitt basie-
renden Berechnung Vorteile bezlglich der anwend-
baren Auswertungstiefe. Sie bildet zudem definito-
risch die standardisierte Grundlage fir die meisten
verwendeten Kennzahlen.

Je nach Thema der Auswertung ist es von Vorteil,
neben den festangestellten auch die befristet an-
gestellten Mitarbeitenden’ in den Berechnungen zu
berlcksichtigen; die Detailauswertungen weisen dies
jeweils aus.

Dasselbe Berichtsprinzip gilt auch aus Sicht der Res-
sourcen. Thematisch passend werden die Auswer-
tungen in Vollzeitaquivalenten (Full-Time Equivalent,
FTE) oder in Anzahl Mitarbeitenden (Headcounts,
HC) prasentiert. Da nicht alle Mitarbeitenden der
FINMA in einem Vollzeitpensum arbeiten, ist die An-
zahl Vollzeitaquivalente tiefer als die Mitarbeiterzahl.

Hinweis: Die dargestellten Kennzahlen kénnen stel-
lenweise von jenen abweichen, die im Reporting
zuhanden der Geschaftsprifungskommission ausge-
wiesen werden. Grund dafur sind unterschiedliche
Vorgaben der Berichtsempfanger bzgl. der Berech-
nungsmethoden.

Personalgewinnung

Neu besetzte Stellen und interne
Stellenbesetzungen

Im Jahr 2015 stiessen 82 neue Mitarbeitende zur
FINMA, davon 42 in einem unbefristeten und 40 in
einem befristeten Anstellungsverhaltnis.

Ein Projekt im Geschaftsbereich Enforcement (GB-E)
fuhrte wahrend zwolf Monaten zu einem starken
Anstieg befristeter Mitarbeitender (plus zwolf FTE).
Per Januar 2016 liefen diese tempordren Anstel-
lungsvertrage aus.

In 24 Fallen konnten Stellen intern besetzt werden,
bevor auf dem gleichen oder auf einem tieferen An-
forderungslevel eine Ersatzanstellung (Neueintritt
unbefristet) vorgenommen wurde. Die Eigenrekrutie-
rungsquote? liegt damit bei Gber 50 Prozent. Die FIN-
MA strebt an, dass insbesondere auf den Kaderstu-
fen (Lohnbéander eins bis drei) mindestens 40 Prozent
der Stellenbesetzungen intern erfolgen. Damit will
die FINMA ihren Mitarbeitenden Entwicklungspers-
pektiven bieten und die Personalgewinnungskosten
senken.

Mitgezahlt sind vier befristet angestellte Mitarbei-
tende, die in eine andere, unbefristete Funktion
wechselten. Befristete Arbeitsvertrage werden in der
FINMA in der Regel Uber eine initiale Dauer von maxi-
mal zwdlf Monaten abgeschlossen; sie kénnen zwei
Mal um diese Frist verlangert werden.

Nicht als interne Besetzung gezéhlt wurden Beforde-
rungen von Mitarbeitenden aufgrund von Anderun-
gen in der Organisationsstruktur.

' Bei einer reinen Betrachtung des Bestands des
festangestellten Personals werden befristet angestellte
sowie externe Mitarbeitende, Praktikanten
und Secondees nicht mitberlcksichtigt.

Die Halfte aller neu besetzten Fach- und Fiihrungska-
derpositionen wurde intern besetzt. Bezogen auf die
Fuhrungspositionen lag 2015 die Eigenrekrutierungs-
quote bei 78 Prozent.

2 Verhéltnis der internen Stellenbesetzungen zu den
unbefristeten Neueintritten
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Die FINMA weist vergleichsweise tiefe direkte Kosten
fur die Personalsuche aus. Das erfreuliche Ergebnis
ist — neben der hohen Eigenrekrutierungsquote — vor
allem auf die Bekanntheit der FINMA bei relevanten
Zielgruppen im Arbeitsmarkt zurlickzufuhren. Die
FINMA ist nur selten auf den Einsatz von hohem Wer-
bedruck oder von Suchmandaten angewiesen.

Hochschulpraktika

Die FINMA bietet Studierenden und Studienabgan-
gern auf der Masterstufe — v.a. in den Fachern Wirt-
schaft, Recht oder Mathematik — Praktikumsstellen
an. Im Jahr 2015 bot die FINMA 18 Hochschulprakti-
ka (Vorjahr 15) an und fihrte diese durch. Die Dauer
der Praktika lag zwischen sechs und zwolf Monaten.
Eine Person (Vorjahr zwei Personen) wurde nach Ab-
schluss des Praktikums fest angestellt.

Inbound Secondments

Um den Erfahrungsaustausch mit Unternehmen aus
dem Finanzsektor, anderen Aufsichtsbehorden sowie
mit geeigneten internationalen Organisationen zu
vertiefen, fordert die FINMA den Einsatz von Second-
ments.

Stellenbesetzung auf Kaderstufe (LB1 bis LB3) in HC

Neueintritte Fihrung 2
Neueintritte Fach

vertikale Entwicklung Fiihrung
vertikale Entwicklung Fach

horizontale Entwicklung

FINMA

Ein Inbound Secondment ist ein nicht bewilligungs-
pflichtiger Personalverleih mit speziellem Fokus auf
der Personalentwicklung. Ausléandische Partneror-
ganisationen, Partnerunternehmen aus der Wirt-
schaftsprifung, Anwaltskanzleien sowie Partnerun-
ternehmen aus der Finanzindustrie stellen der FINMA
Mitarbeitende fr eine begrenzte Zeit zur Verfigung.
Die entsendeten Mitarbeitenden bleiben beim dau-
ernden Arbeitgeber angestellt. Der Einsatz bei der
FINMA vermittelt ihnen Wissen, Erfahrungen und
Einblick in die Kernaufgaben der FINMA.

Im Jahr 2015 waren in der FINMA 14 Inbound Se-
condees (Vorjahr 16) im Einsatz, insbesondere aus
Schweizer Kanzleien und von Schweizer Wirtschafts-
prafungsgesellschaften.

Je nach vertraglicher Abmachung wird die entsen-
dende Organisation fur einen Teil der entstehenden
Kosten von der FINMA entschadigt. Die Einsatzdauer
eines Inbound Secondee betragt meist sechs Mona-
te, langstens ein Jahr.

52%

A
\

Abbildung 2: Stellenbesetzung auf Kaderstufe (LB 1 bis LB 3) in Headcounts, 2015
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Personalentwicklung

Aufwande fiir Aus- und Weiterbildung

Aus- und Weiterbildung haben in der FINMA einen
hohen Stellenwert. Den Geschéaftsbereichen wer-
den — basierend auf der Anzahl festangestellter Mit-
arbeitender (Vollzeitaquivalente) — finanzielle Mittel
zugeteilt. Im Jahr 2015 hat die FINMA ihre Mitarbei-
tenden mit insgesamt 821 bezahlten Weiterbildungs-
tagen und 737 000 Franken Kostenbeteiligungen in
Aus- und Weiterbildung unterstitzt. Das entspricht
einem Mittelwert von 1800 Franken und 1,8 Weiter-
bildungstagen pro Vollzeitaquivalent?.

Potenzialentwicklungsprogramm

Seit 2014 fordert die FINMA mit einem systemati-
schen Talentmanagement ausgewahlte Mitarbei-
tende. In jahrlich wiederkehrenden Planungsrunden

Durchschnittsalter 35 Jahre
Geschlechterverteilung

Frauen 36%
Manner 64%

Entwicklungsrichtungen

Fach 24%
Fuhrung 14%
Fach oder Fihrung 62%

Programmeintritte 20 Mitarbeitende

Programmaustritte 17 Mitarbeitende
Austrittsgriinde

Beférderung und / oder interner Ubertritt 10 Mitarbeitende
Programm regular beendet 4 Mitarbeitende

Aus FINMA ausgetreten 3 Mitarbeitende

Abbildung 3: Statistische Eckwerte zu den PEP-Teilnehmenden,
FINMA-weit, 2015

3 Personalbestand in unbefristet angestellten
Vollzeitaquivalenten (FTE) per Ende 2015: 456 FTE

werden Mitarbeitende mit Potenzial fur weiterfuh-
rende Aufgaben identifiziert und fir das Potenzial-
entwicklungsprogramm (PEP) nominiert oder — falls
sie bereits im Programm sind — bestatigt. Im Jahr
2015 nahmen 42 Mitarbeitende (neun Prozent des
Personalbestands) am PEP teil.

Das PEP mit seinen Férdermassnahmen bereitet Mit-
arbeitende gezielt auf eine héhere Funktion oder auf
die Ubernahme zusétzlicher Verantwortung vor. Die
Teilnehmerin bzw. der Teilnehmer, die vorgesetzte
Person sowie ein Mentor bestimmen gemeinsam die
individualisierten Inhalte des PEP. Der Zugang zum
PEP ist limitiert; als Richtwert gilt, dass nicht mehr als
15 Prozent des FINMA-Personals am PEP teilnehmen.
Damit stellt die FINMA sicher, dass sie gentigend Mit-
tel zur Férderung und spater ausreichende Chancen
auf eine entsprechende Funktionserweiterung oder
Beforderung bieten kann.

Die Geschlechterverteilung im PEP entspricht dem
FINMA-Durchschnitt. Das Durchschnittsalter liegt mit
35 Jahren etwas unterhalb jenes des FINMA-Perso-
nalbestands (41,2 Jahre).

Outbound Secondments

Ein Outbound Secondment ist eine Kurzzeit-Ent-
sendung von FINMA-Mitarbeitenden mit speziellem
Fokus auf der Personalentwicklung. Partnerorganisa-
tionen fir Outboundsecondments kénnen interna-
tionale Behorden, Wirtschaftsprifungsgesellschaften
sowie in- und auslandische Partnerorganisationen
sein. Die Dauer der Secondments variiert zwischen
drei und zwolf Monaten; die Ubliche Verweildauer
betragt sechs Monate.
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Die Mitarbeitenden bleiben bei der FINMA angestellt.
Sie erweitern durch das Outbound Secondment
ihr Wissen und ihre Erfahrung. Wieder zurtick bei
der FINMA, koénnen sie diese Erkenntnisse bei ihrer
Tatigkeit anwenden und anderen Mitarbeitenden
weitergeben.

Im Jahr 2015 fuhrte die FINMA insgesamt zehn Out-
boundsecondments (Vorjahr neun) durch, davon
neun zusammen mit internationalen Partnerbehor-
den.

Berufsbildung

Ab Sommer 2017 will die FINMA Berufsbildungs-
stellen fur die kaufméannische Grundausbildung
mit dem Profil M/E anbieten. Die Abklarungen und
Vorbereitungsarbeiten dafir starten im Verlauf des
Jahres 2016.

4 Hohere Lohne bendtigen die Genehmigung
des Vorstehers des Eidgendssischen
Finanzdepartementes (EFD).

5> Als Basis fur die Berechnung des Durchschnittslohns
werden die Kostenarten «Lohn» und «Pramien» aus der
Erfolgsrechnung verwendet. Befristet angestellte
Mitarbeitende und Praktikanten werden in der
Berechnung ebenfalls berlcksichtigt.

Personalerhaltung
und Personaleinsatz

Im Folgenden werden Kennzahlen zur Entléhnung,
zur Leistungsbeurteilung und zum Gesundheitsma-
nagement aufgefihrt.

Kennzahlen zur Lohnstruktur

Mit der Lohnrunde 2015 wurde per 1. Juli die Um-
stellung des Lohnsystems vollzogen. Die variable
Lohnkomponente wurde kosten- und budgetneutral
in die individuellen Basislohne eingebaut; die Lohn-
bandgrenzen wurden an das neue Lohnsystem an-
gepasst.

Das Lohnsystem der FINMA basiert auf 63 analytisch
bewerteten Einzelfunktionen, die einem der finf sich
Uberlappenden Lohnbander zugeordnet sind:

LB Hierarchiestufe Lohn min. Lohn max.*

1 Geschaftsleitung 240,0 360,0
2 hoheres Kader 180,0 300,0
3 Kader 130,0 240,0
4 Spezialisten 90,0 170,0
5 Sachbearbeitende 50,0 120,0

Abbildung 4: Lohnbéander (LB) der FINMA in Tausend Franken
(TCHF)

Der Umbau des Lohnsystems fuhrte weder zu ei-
nem Anstieg des Durchschnittslohns pro Mitarbeiter®
noch zu hoéheren Gesamtlohnkosten. Der Durch-
schnittslohn pro Mitarbeiter ist in den letzten funf
Jahren konstant geblieben. Das liegt daran, dass
bereits in den Vorjahren die variable Entléhnung fur
die Berechnung des Durchschnittslohns berlcksich-
tigt wurde. Der FINMA gelingt es also, Fachkrafte auf
dem Arbeitsmarkt zu einem in das Lohngeflige pas-
senden Gehalt zu rekrutieren.

1
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Durchschnittlicher Jahreslohn pro
Mitarbeiter in TCHF

max. LB 1:360,0

%)

146,1 144,7 145,7 147,6 146,2
\/.

min. LB 5:50,0

2011 2012 2013 2014 2015

Abbildung 5: Durchschnittlicher Jahreslohn pro Mitarbeiter in
Tausend Franken (TCHF), 2011-2015

Kennzahl Verhaltnis
Tiefster/hochster Lohn 1:10,6
Tiefster Lohn/Durchschnittslohn 1:2,9
@ Lohnnebenleistungen/

Durchschnittslohn 3,9%
Ergebnis Lohngerechtigkeitsanalyse

«Logib» 1.4%

Abbildung 6: Ubersicht tiber Kennzahlen zur Lohnstruktur

® Das eidgendssiche Buro fur Gleichstellung von Frau und

7

Mann ist Herausgeber des Selbst-Assessments «Logib».

Das Instrument basiert auf der statistischen Regressions-
analyse. Es wird unter anderem genutzt, um die Einhaltung
der verlangten Toleranzschwelle von finf Prozent betreffend
Lohnunterschied zwischen Frau und Mann fur Zulieferer der
Bundesverwaltung belegen zu kénnen.

Fuhren durch Zielvereinbarung

Das Verhaltnis des tiefsten Lohns zum hochsten Lohn
(1:10,6) basiert auf dem Vergleich zwischen dem ge-
mass Lohnsystem tiefsten erlaubten Lohn und dem
vom Bundesrat bestimmten, maximal anwendbaren
Lohn fur die Funktion des FINMA-Direktors.

Eine mit dem Selbst-Assessment-Tool «Logib»®
durchgefuhrte statistische Regressionsanalyse ergab,
dass in der FINMA lediglich 1,4 Prozent der Lohn-
unterschiede zwischen Mann und Frau nicht durch
funktionsbezogene Merkmale erklart werden koén-
nen.

Die FINMA unterschreitet damit nicht nur die be-
schaffungsrechtliche Toleranzschwelle des Bundes
von funf Prozent deutlich, auch die bundesratlichen
Vorgaben zur Lohngleichheit im engeren Sinn wer-
den erfullt.

Leistungsbeurteilungen

Der Performance-Management-Prozess mit Leistungs-
beurteilungen und Zielvereinbarungen basiert in der
FINMA auf dem Fihrungsmodell «Management by
Objectives»’ (MbO) — im Folgenden als MbO-Prozess
bezeichnet.

Im Jahr 2015 wurde der MbO-Prozess Uberarbeitet
und erstmals durchgefiihrt, ohne dass eine variable
Lohnkomponente ausgerichtet wurde. Auch auto-
matische Lohnsteigerungen bei guten Leistungsbeur-
teilungen sind im FINMA-Lohnsystem nicht vorhan-
den. Die FINMA-weiten Ergebnisse sind:

Erwartungen Ubertroffen: 35 Prozent
Entspricht den Erwartungen: 63 Prozent
Unter den Erwartungen: 2 Prozent
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Arbeitsbelastung und Arbeitszeit

Der Stand der Ferienguthaben und der Zeitguthaben
aus Mehrarbeit dient oft als Indikator fur die Arbeits-
belastung innerhalb einer Organisation. Mitarbeiten-
de in den Lohnbandern eins und zwei arbeiten auf
Basis der sogenannten Vertrauensarbeitszeit. Sie er-
fassen zwar die erbrachten Leistungen, mussen aber
keine Rechenschaft Uber ihre Arbeitszeit ablegen.
Die Messung der Arbeitsbelastung via Arbeitszeitaus-
wertung ist fur diese Mitarbeitenden darum nicht
anwendbar. Mitarbeitende in den Lohnbandern drei
bis funf arbeiten in einem Jahresarbeitszeitmodell mit
Zeiterfassung.

Die Ferien- und Zeitguthaben per Ende Jahr bewegen
sich in einem positiven Bereich.

Ferien- und Zeitguthaben der FINMA-Mitarbeitenden
per Ende 2015:

Restferientage

pro Vollzeitdquivalent: 6,4 Tage
Mehrarbeitsstunden
pro Vollzeitaquivalent: 2,9 Arbeitstage

Zum Vergleich: Die durchschnittliche Anzahl Mehr-
arbeitsstunden per Jahresende liegt in der 6ffentli-
chen Verwaltung bei 2,6 und in der Finanzindustrie
bei 10,2 Arbeitstagen pro Vollzeitaquivalent.®

8 Quelle: Bundesamt fur Statistik, 2010-2014
° Quelle: Bundesamt fur Statistik, 2010-2014

Fehlzeiten und Gesundheitsmanagement

Die Kennzahlen lassen den Schluss zu, dass die
FINMA-Mitarbeitenden generell bei guter Gesund-
heit sind. Die Krankheitsquote betrdgt zwei Prozent;
auch die krankheits- und unfallbedingten Fehlzeiten
sind mit 5,1 Arbeitstagen pro Vollzeitaquivalent ge-
ring. Im Jahr 2015 kam es zu keinen Berufsunfallen.

Zum \Vergleich: Fur Funktionen mit hoherem
Bildungsabschluss liegen die schweizweiten Ver-
gleichswerte zur Krankheitsquote bei 1,8 bis 2,8 Pro-
zent. In der Finanzindustrie betragt die durchschnitt-
liche Krankheitsquote 2,1 Prozent, in der 6ffentlichen
Verwaltung 2,7 Prozent.®

Im Jahr 2015 waren 15 Mitarbeitende (2,9 Prozent
des Personalbestands) kumuliert je mehr als 25 Ar-
beitstage krank, davon sind drei Falle (0,6 Prozent
des Personalbestands) als Langzeiterkrankung mit
mehr als 100 Absenztagen zu verzeichnen.

FUr die Betreuung der Falle mit Langzeiterkrankun-
gen arbeitet die FINMA mit geeigneten externen
Partnerorganisationen sowie den Coaches der Inva-
lidenversicherung IV zusammen. In allen Fallen des
Jahres 2015 konnten spezifische Reintegrationsmass-
nahmen initiiert und durchgeftihrt werden.

13
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Personalfreisetzung
und Mitarbeiterfluktuation

Begriffsdefinition

Fur die nachfolgenden Betrachtungen wird Fluktua-
tion definiert als «alle Kindigungen von Arbeitneh-
menden oder durch den Arbeitgeber, ohne ordentli-
che Pensionierungen, ohne befristete Arbeitsvertrage
und ohne Praktikanten». Die Fluktuation bezieht sich
also auf den Headcount, d.h. den Personalbestand.
Die Fluktuationsrate ergibt sich aus der Anzahl an
fluktuationsrelevanten Austritten geteilt durch den
fluktuationsrelevanten Personalbestand zum Stichtag.

Mitarbeiterfluktuation

Die optimale Fluktuationsrate fir die FINMA liegt
hoher als in der allgemeinen Bundesverwaltung oder
in der offentlichen Verwaltung. Die FINMA strebt in
ihrer Personalstrategie eine durchschnittliche Fluk-
tuationsrate von acht bis zwdlf Prozent an. Das hat
folgende Grinde:

e Um mit dem Entwicklungstempo der Finanzwelt
Schritt zu halten, ist die FINMA auf steten Zufluss
und Erneuerung des Know-hows durch neue Mit-
arbeitende angewiesen.

e Fir die AusUbung der Aufsichtsfunktionen ist eine
Rotation der zustandigen Aufsichtsverantwortli-
chen in regelmassigen Abstanden wichtig. Neue
Mitarbeitende bringen willkommene ergdnzende
Sichtweisen in die Aufsichtstatigkeiten und erho-
hen dadurch die Analysescharfe in den FINMA-
Kernaufgaben.

e Die angestrebte Fluktuationsrate ist auch aus der
Optik von Personalentwicklung und Mitarbeiter-
bindung wuinschenswert: Eine gesunde Dynamik
in der Personalstruktur bietet Mitarbeitenden hau-
figer Gelegenheiten fir Aufgabenausweitungen,
Befoérderungen und Rollenwechsel. Das wirkt sich
positiv auf die Motivation und die Verweildauer
ambitionierter Talente aus.

Auffallend ist die geringe Zahl ordentlicher Pensi-
onierungen. Das liegt daran, dass sich die meisten
FINMA-Mitarbeitenden bereits vor dem ordentlichen
Pensionsalter aus eigenem Antrieb fir einen altersbe-
dingten Austritt entscheiden.

2015 verzeichnete die FINMA 52 fluktuationsrele-
vante Personalaustritte. Rund 90 Prozent sind auf
ordentliche Abgange zurtickzufiihren, also die Kin-
digung durch Arbeitnehmende und die freiwillige
vorzeitige Pensionierung; zehn Prozent der Personal-
austritte gingen von der FINMA aus. Die Trennungs-
quote’ liegt damit fiir 2015 bei rund einem Prozent
des Personalbestands.

Rollierende Fluktuationsrate fiir Austritte und
Pensionierungen in Prozent, 2011-2015

Austritte
14,4% 10,1% 11,2% 10,1% 10,8%

2%

8%

Pensionierungen

0,5% 0,5% 0,5%
_— .
2011 2012 2013 2014 2015

19 Anzahl Austritte auf Veranlassung der Arbeitgebers /
Personalbestand 2015 (EQY) in HC
' Besetzte FTE / maximal genehmigte FTE

Abbildung 7: Rollierende Fluktuationsrate fur Austritte und
Pensionierungen in Prozent, 2011-2015



Kennzahlen zum Personalbestand

Stellendach und Nationalitaten

Das durch den Verwaltungsrat fur das Kalenderjahr
2015 genehmigte Stellendach fur unbefristete An-
stellungen lag bei 481 Vollzeitstellen. Davon wurden
durchschnittlich 457 Stellen (Vorjahr 462) besetzt.
Das entspricht einer durchschnittlichen Besetzungs-
quote™ von 95 Prozent (Vorjahr 96,5 Prozent).

Diese im Vergleich zum Vorjahr leicht tiefere durch-
schnittliche Besetzungsquote der unbefristeten Voll-
zeitstellen lasst sich nicht direkt auf die Fluktuation
oder auf Schwierigkeiten bei der Personalsuche zu-
rickfuhren. Vielmehr besetzten einzelne Geschéfts-
bereiche (v.a. Versicherungen und Asset Manage-
ment) vakante Positionen zurtickhaltend, da zunachst
Fragen zur verdanderten Organisationsstruktur geklart
werden mussten.

Die FINMA beschaftigte 2015 in befristeten und un-
befristeten Anstellungsverhaltnissen durchschnittlich
527 Mitarbeitende (Vorjahr 509), verteilt auf 494
Vollzeitstellen (Vorjahr 483).

Der Personalbestand wachst seit 2013 kaum mehr;
seit Ende 2014 hat die FINMA das festgelegte Soll an
Beschaftigten erreicht.

Hinweis: Bis 2012 wurde im Jahresend-Reporting
nicht explizit zwischen unbefristet und befristet an-
gestellten Mitarbeitenden unterschieden.

Im Jahr 2015 flhrte ein Projekt im Geschaftsbereich
Enforcement (GB-E) wahrend zwolf Monaten zu ei-
nem starken Anstieg befristeter Mitarbeitender (plus
zwolf FTE). Per Januar 2016 liefen diese temporaren

Durchschnittliche Anzahl Mitarbeitende pro Headcount und Vollzeitstelle festangestellt

(unbefr.) und befristet (befr.), 2011-2015

427 477 504 509 527 HC
max. 481 Plafonds
max. 410
396 442 449 462 457 FTE unbefr.
19 21 37 FTE befr.
2011 2012 2013 2014 2015

Abbildung 8: Durchschnittliche Anzahl Mitarbeitende pro Headcount und Vollzeitstelle, festangestellt (unbefr.) und befristet

(befr.), 2011-2015

15



16

Kennzahlen aus dem Personalmanagement

Mitarbeiteranteile nach Schweizer (CH) und internationaler Herkunft (INT) in Prozent, 2011-2015

INT

15% 15% 15% 14%

2011 2012 2013 2014 2015

Abbildung 9: Mitarbeiteranteile nach Schweizer (CH) und internationaler Herkunft (INT), 2011-2015

Anstellungsvertrage aus. BerUcksichtigt man diesen
Sondereffekt, unterscheidet sich die Anzahl befriste-
ter Anstellungen nicht signifikant von denjenigen der
Vorjahre.

Fur das Jahr 2016 bleibt der genehmigte Personalbe-
stand unverandert bei 481 Vollzeitstellen.

Die FINMA beschaftigte Ende 2015 72 Mitarbeiten-
de auslandischer Nationalitat (inklusive Praktikanten
und befristete Mitarbeitende). Der Anteil auslandi-
scher Mitarbeitender am gesamten Personalbestand
ist stabil bei ca. 15 Prozent.
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Alter und Betriebszugehdrigkeit

Altersstruktur

Der Altersdurchschnitt von 41,2 Jahren ist im Ver-
gleich zu anderen Bundesstellen oder Behdrden eher
tief.

Auffallend ist der vergleichsweise tiefe Bestand an
Mitarbeitenden Uber 60 Jahren. Viele FINMA-Mit-
arbeitende nutzen die Gelegenheit, sich bereits vor
Erreichen des offiziellen Pensionsalters pensionieren
zu lassen.

Die FINMA ermdoglicht, auf gegenseitigen Wunsch,
Mitarbeitenden Uber das ordentliche Pensionsalter
hinaus zu arbeiten. Per Ende Dezember 2015 waren
in der FINMA zwei Mitarbeitende im Alter von Uber
65 Jahren beschaftigt.

Betriebszugehorigkeit

Die FINMA strebt eine gesunde Durchmischung von
aktuellem Know-how einerseits und dem Erfahrungs-
schatz der Mitarbeitenden andererseits an. Dieser
Ansatz soll sich auch in der Personalstruktur spiegeln.
Die durchschnittliche Betriebszugehorigkeit der
festangestellten Mitarbeitenden betrug 2015 (EOY)
7,0 Jahre (Vorjahr 7,2 Jahre). Dieser Durchschnitts-
wert passt zur Personalstrategie der FINMA. Ein diffe-
renziertes Bild ergibt die Betrachtung nach Zugeho-
rigkeitskategorien.

Knapp die Halfte des Personalbestands stammt aus
den FINMA-Vorgdngerorganisationen und weist eine
Betriebszugehorigkeitsdauer von Uber sechs Jahren
auf. Ein Drittel der Belegschaft zeichnet sich durch
eine Betriebszugehorigkeit von unter drei Jahren
aus. Hoch ist der Anteil an Mitarbeitenden, die be-
reits langer als zehn Jahre fur die FINMA resp. deren
Vorgangerorganisationen tatig sind. Die angestrebte
Durchmischung der Erfahrungswerte im Personalbe-
stand darf also insgesamt als erfullt beurteilt werden.

Altersdurchschnitt Personalbestand in Jahren, 2011-2015

41,7

41,6

41,4
205 40,7

40,1
39,3

38,6

38,0

2011 2012 2013

42,0 41,9
Manner
esamt
41,2 g
40,5 Frauen
40,1
39,0
2014 2015

Abbildung 10: Altersdurchschnitt Personalbestand in Jahren, 2011-2015
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Altersstruktur des Personalbestands in Anzahl Personen (HC) 2015 (EQY)

18-29 Jahre

30-39 Jahre

40-49 Jahre

50-59 Jahre

60-70 Jahre

FINMA

7,5% 38
41,4% 210
30,2% 153

19,1% 97

1.8% 5

N, 507

Abbildung 11: Altersstruktur des Personalbestands in Anzahl Personen (HC), 2015

Betriebszugehorigkeitsstruktur in Anzahl Personen (HC) 2015 (EQY)

< 1 Jahr

1-3 Jahre

> 3-6 Jahre

> 6-10 Jahre

> 10-20 Jahre

> 20 Jahre

FINMA

7.5% 38
24,5% 125
29,4% 149

19,.9% 101

12,0% 61

6,5% 33

Y, 57

Abbildung 12: Betriebszugehorigkeitsstruktur in Anzahl Personen, 2015 (EQY)
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Geschlechterverteilung

Die Geschlechterverteilung im Personalbestand hat sich
seit der Griindung der FINMA nur geringflgig veran-
dert: Per Ende 2015 lag der Frauenanteil in der gesam-
ten Organisation bei 39 Prozent.

Zum Vergleich: Der durchschnittliche Frauenanteil in der

Finanzdienstleistungsbranche liegt bei ca. 30 Prozent,
jener in der Bundesverwaltung bei ca. 44 Prozent.

Geschlechterverteilung in Prozent, 2011-2015

weiblich 39% 38% 37% 38% 39%
mannlich 61% 62% 63% 62% 61%
2011 2012 2013 2014 2015

Abbildung 13: Geschlechterverteilung in Prozent, 2011-2015
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Kader und Entwicklung
des Kaderbestands

Funktionsstruktur

Rund 80 Prozent der Mitarbeitenden arbeiten in
Funktionen, die direkt mit den Kernaufgaben der
FINMA zusammenhdangen.

Die Funktionsfamilie «Operations, Kommunikation
und Support» umfasst einerseits die Ressourcen fur
klassische Overhead-Tatigkeiten, etwa Informatik,
Finanzen, Kommunikation oder Human Resources.
Andererseits vereint sie die Projekt-, Fihrungsunter-
stitzungs- und Aufsichtsadministration der einzelnen
Geschéftsbereiche. Die bereinigte Overhead-Quote'?
betragt 16 Prozent (75,7 FTE) der gesamten perso-
nellen Ressourcen.

Kaderbestand

Fuhrungs- und Fachfunktionen der Lohnbander eins
bis drei bezeichnet die FINMA als Kader. Das Lohn-
band eins entspricht der Geschaftsleitungsstufe. Im
Lohnband zwei finden sich das obere Management
und hochrangige Fachexperten. Das Lohnband drei
umfasst Managementfunktionen und Funktionen fur
hohere Fachspezialisten.

Das Legislaturziel 28 fur die Bundesverwaltung und
die bundesnahen Betriebe sieht einen Frauenanteil
far hohere Kaderpositionen von mindestens 16 Pro-
zent und fur die mittleren und tieferen Kaderpositio-
nen von mindestens 29 Prozent vor. Die Absicht der
FINMA geht weiter: Der Frauenanteil in allen Kader-
positionen soll in etwa den FINMA-weiten Frauenan-
teil spiegeln.

Personalbestand pro Funktionsfamilie und Mitarbeiterstufe (LB) in FTE, 2015 (EQY)

LB AUF BEW
Geschaftsleitung 1 - -
hoéheres Kader 2 18,9 3,9
Kader 3 80,8 13,3
Spezialisten 4 39,3 23,2
Sachbearbeitende 5 4,3 8,0
Total 143,5 48,4
Anteil am gesamten Personalbestand 30% 10%

RM LRP OKS Praktika IR FINMA
- - - - - 8,0
55 15,3 59 - 1.0 50,5
25,0 44,3 25,4 - 1.0 189,8
10,5 48,4 32,2 - 1,0 154,6
1,0 8.4 42,2 7.5 - 71,6
42,0 116,4 105,7 75 3,0 475,5
9% 25% 22% 2% 1%

AUF = Aufsicht, BEW = Bewilligung, RM = Risikomanagement, LRP = Legal, Regulierung und Policy, OKS = Operations,

Kommunikation und Support, IR = Interne Revision

Abbildung 14: Personalbestand pro Funktionsfamilie und Mitarbeiterstufe (nach LB) in FTE, 2015 (EQY)

2 Anteil der Supportfunktionen (in FTE) am gesamten
Personalbestand (in FTE), 2015 (EQY).
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Die FINMA ist diesem Ziel im Jahr 2015 naher ge-
kommen. Erfreulich ist, dass auf Stufe «hoheres Ka-
der» (Lohnband zwei) gegentiber dem Vorjahr eine
markante Erhohung des Frauenanteils auf 28 Prozent
stattgefunden hat. Verbesserungsbedarf besteht auf
der Geschéftsleitungsstufe, beim héheren Fachkader
sowie beim unteren Fihrungskader.

Erfreuliche Frauenquote im hoheren Fithrungskader
Verteilung Fiihrungs- und Fachkader in HC, 2015

LB 1 LB 2 LB 3 FINMA

Fihrungskader 8 39 39 86
Manner 8 28 33 69
Anteil am Fuhrungskader 100% 72% 85% 80%
Frauen - " 6 17
Anteil am Fihrungskader 0% 28% 15% 20%
Fachkader - 13 161 174
Manner - 1" 116 127
Anteil am Fuhrungskader 0% 85% 74% 74%
Frauen - 2 45 47
Anteil am Fihrungskader 0% 15% 26% 26%
FINMA pro Kaderstufe 8 52 200 260

LB 1 = Geschéftsleitung; LB 2 = hoheres Kader; LB 3 = Kader

Abbildung 15: Verteilung Fuhrungs- und Fachkader in HC, 2015

FINMA | Personalbericht 2015 N

Kennzahlen zum Personalbestand ==
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Sprachen

Ungefahr jeder siebte Mitarbeitende ist franzosischer
Muttersprache. Der Anteil der Mitarbeitenden mit
italienischer Muttersprache ist mit knapp drei Prozent

gering.

Fur die Aufsichts-, Enforcement- und Regulierungs-
aufgaben der FINMA ist es wichtig, dass die Mitarbei-
tenden Uber Kenntnisse einer zweiten Landessprache
verfligen. Von Mitarbeitenden, die international tati-
ge Unternehmen beaufsichtigen bzw. sich im inter-
nationalen Umfeld bewegen, wird zudem eine gute
Beherrschung der englischen Sprache verlangt.

Anteile Landessprachen (Muttersprache) in Prozent, 2011-2015

2011 2012 2013

Franzosisch
81% 80% 79% 82% 78% Deutsch

andere Sprachen
Italienisch

2014 2015

Abbildung 16: Anteil Landessprachen (Muttersprache) in Prozent, 2011-2015
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Teilzeitarbeit

Dieser Bericht definiert alle Beschaftigungsgrade un-
ter 90 Prozent als Teilzeit. In der FINMA betragt der
durchschnittliche Beschaftigungsgrad' 94 Prozent.
Verglichen mit 2014 arbeiten 2015 anteilsmassig
mehr Manner und weniger Frauen in einem Teilzeit-
pensum. Die Auswertung zeigt, dass der Anteil an
Teilzeitbeschaftigten nahezu konstant ist.

Die Abnahme des Teilzeitanteils bei den FINMA-Mit-
arbeiterinnen begrindet sich einerseits mit auf
Wunsch der Mitarbeiterinnen vorgenommenen Erhé-
hungen des Beschaftigungsgrads; andererseits wur-
den gegentiber den Vorjahren mehr Mitarbeiterinnen
fur Fihrungs- und Fachfunktionen mit Vollzeitpens-
um angestellt.

Anteil Mitarbeitende mit Beschaftigungsgrad < 90% in Prozent, 2011 - 2015

0,
36,1% 35.2%
36,6%
31,7%
30,4%
Frauen
19,4% 19,0% 19,7% 19,0% 18,3% gesamt
—e
10,3% 11,0% 10,5% 10,5% Manner
8,7%
2011 2012 2013 2014 2015

Abbildung 17: Anteil Mitarbeitende mit Beschaftigungsgrad unter 90 Prozent in Prozent, 2011-2015

3 Mittelwert des Beschaftigungsgrades aller Mitarbeitenden
(HC) per Ende Jahr
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Die Grafik zeigt, dass in der FINMA nur wenige
mannliche Mitarbeitende in einem mittleren Teilzeit-
pensum (41-70 Prozent) arbeiten, wahrend weib-
liche Mitarbeitende weitaus haufiger diese mittlere
Kategorie im Beschéaftigungsgrad wahlen.

Nur eine verschwindende Minderheit beiderlei Ge-
schlechts wahlt tiefe Teilzeitpensen (bis zu 40 Pro-
zent). Zurlckzufhren ist das auf die wenig arbeits-
teiligen, kaum standardisierten und oft langerfristig
ausgelegten Tatigkeiten in den verschiedenen Funk-
tionen innerhalb der FINMA. Derart strukturierte
Aufgaben koénnen schwerlich mit einem tiefen Teil-
zeitpensum oder im Jobsharing wahrgenommen
werden.

Verteilung der Mitarbeiter nach Beschaftigungsgrad (BG) in Prozent, 2015

weiblich

Vollzeit, > 90% BG 70%

hoch, 71-89% BG 1%

mittel, 41-70% BG 18%

tief, <40% BG

mannlich
90%
8%
2%

1% | 0%

Abbildung 18: Verteilung der Mitarbeitenden nach Beschaftigungsgrad (BG) in Prozent, 2015
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BG Beschaftigungsgrad

EOY End of Year (per Jahresende)

FINMA Eidgenossische Finanzmarktaufsicht
FTE Full-Time Equivalent (Vollzeitaquivalent)
HC Headcount (Anzahl Mitarbeitende)

HR Human Resources

LB Lohnband

MbO Management by Objectives

(FUhren durch Zielvereinbarung)

PEP Potenzialentwicklungsprogramm
TCHF Tausend Schweizer Franken
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