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Einleitung

Die Personalpolitik und Personalstrategie der FINMA
sowie die Arbeit der Gruppe Human Resources
(O-HR) basieren auf den FINMA-Grundwerten, der
FINMA-Strategie, den FUhrungsgrundsatzen und
dem HR Mission Statement.

Der vorliegende Bericht

— gibt einen Uberblick Gber die im Berichtsjahr um-
gesetzten strategischen Personalmassnahmen,

— zeigt anhand ausgewahlter Kennzahlen die aktuel-
le Personalsituation der FINMA auf und

— liefert einen Ausblick auf die Entwicklungsschwer-
punkte im Personalmanagement fiir das Jahr 2019.
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Personalarbeit und Personalpolitik

Im vorhergehenden Berichtsjahr waren die Positio-
nierung des FINMA-Vorsorgewerks und die Gestal-
tung der Abfederungsmassnahmen zur Senkung
des technischen Zinssatzes ein wichtiges und pra-
gendes Thema der FINMA-Personalpolitik. Im Frih-
ling 2018 erfolgte die Genehmigung der im Vorjahr
beschlossenen Massnahmen und des angepassten
FINMA-Vorsorgereglements durch den Bundesrat.
Die Umsetzung und Kommunikation der getroffe-
nen Entscheide bildete danach plangemass einen
Schwerpunkt der Personalarbeit.

Daneben waren die Massnahmen und Initiativen der
Personalarbeit im Jahr 2018 insbesondere durch Ar-
beiten zur Steigerung der Service-Exzellenz und zur
weiteren Digitalisierung der HR-Prozesse gepragt.
Besonders erwahnenswert sind:

— Die grundsatzlichen personalpolitischen Hand-
lungsspielrdume in der personellen Begleitung von
strukturellen Veranderungen wurden abgestimmt
und konkretisiert.

— FINMA-weite  Schulungsschwerpunkte — wurden
konzipiert und erstmalig umgesetzt und ein erwei-
tertes Sprachausbildungsangebot fur Mitarbeiten-
de aufgebaut.

— Die Instrumente in der Personalselektion wurden
durch fakultative Online-Assessments erweitert
und die Integritatsprifungen fur Neuanstellungen
angepasst.

— Weitere HR-Prozesse wurden digitalisiert und ein
Reglement zur elektronischen Bearbeitung von
Personaldaten erlassen.



Personalarbeit und Personalpolitik

Personalpolitik in
Veranderungsprozessen

Zwei im Berichtsjahr vorgenommene gréssere Reor-
ganisationen in den Geschéftsbereichen Banken und
Versicherungen machten eine Konkretisierung der
Personalpolitik in personellen und strukturellen Ver-
anderungsprozessen notwendig.

Beide Reorganisationen konnten aus personeller
Sicht gut geordnet und fair abgewickelt werden. Es
kam zu keinen Entlassungen, jedoch mussten ver-
schiedentlich Mitarbeitende zwingend die Funktion
und das Aufgabengebiet wechseln.

Die wahrend der Veranderungsprozesse gemachten
Erfahrungen und die dabei gemeinsam erarbeiteten
personalpolitischen Handlungsspielrdume wurden im
Dezember 2018 durch die Geschéftsleitung in der
Form allgemein verbindlicher Richtwerte fir die Um-
setzung von Verdnderungsprozessen bestatigt.

Im Spatherbst 2018 genehmigte die Geschaftslei-
tung zudem die Uberarbeiteten und konkretisierten
Prozessvorgaben und die personalpolitischen Ins-
trumente fur den Umgang mit Mitarbeitenden mit
Leistungsschwachen und bei Verletzungen von Ver-
haltenspflichten. Sie beschloss ausserdem entspre-
chende Vorgaben und Richtwerte fur die Fuhrungs-
tatigkeit der Vorgesetzten.

FINMA-weite
Ausbildungsschwerpunkte
und Sprachausbildungen

Im Jahr 2017 wurden erstmalig in einem systemati-
schen Prozess die folgenden FINMA-weiten Ausbil-
dungsschwerpunkte definiert:

— Cyberrisiken bei Beaufsichtigten (Veranstaltung
mit externen Experten)
— Fuhren von Beauftragten (interne Schulungen)

Diese Ausbildungsmassnahmen setzte die FINMA
im Verlauf des Berichtsjahres um. Zusatzlich wurde
das Angebot fir die Sprachausbildung der Mitarbei-
tenden erweitert und professionalisiert. Die FINMA
partizipiert neu an den WTO-Vertragen fir Sprach-
ausbildungen der zentralen Bundesverwaltung.
FINMA-Mitarbeitende koénnen von den folgenden
erweiterten Dienstleistungen profitieren:

— Privilegierter externer Gruppen-Prdasenzunter-
richt in Bern und Zurich

— Online-Sprachlernformate (1on1, Videotrainings,
Online-Schulungen)

— Leistungssprachkurse vor Ort in Bern und Zirich



Personalarbeit und Personalpolitik

Erweiterte Instrumente in
der Personalselektion

Im Juni 2018 sprach sich die Geschaftsleitung dafur
aus, das bestehende Instrumentarium in der Perso-
nalselektion zu erweitern.

Insbesondere wird nun die systematische Integri-
tatsprifung vor einem Vertragsabschluss neu un-
abhangig von der Mitarbeiterstufe auf alle Neuein-
stellungen angewendet. Die FINMA folgt damit den
Beispielen vergleichbarer Institutionen und Behor-
den. Die Uberpriifung umfasst:

— Daten im Lebenslauf, insbesondere zur Ausbildung
und Arbeitserfahrung

— Daten zu Arbeitszeugnissen und zu allféllig not-
wendigen Arbeitsbewilligungen

— Daten zu allfalligen Vorstrafen und zur finanziellen
Integritat

— Daten zur 6ffentlichen Prasenz im Internet und zu
Interessenkonflikten (fir exponierte Funktionen)

Die Integritatsprifungen werden neu durch einen
spezialisierten Drittanbieter aus der Schweiz durch-
gefiihrt. Die Umsetzungsarbeiten wurden im De-
zember 2018 abgeschlossen. Die ersten Priifungen
im Bewerbungsverfahren werden seit Anfang 2019
angewendet.

Zusatzlich zu den obligatorischen und erweiterten In-
tegritatsprufungen wurden per Ende 2018 als ergan-
zendes fakultatives und situativ einsetzbares Selek-
tionsinstrument sogenannte Online-Kurzassessments
eingefuhrt. Sie umfassen nummerisch-analytische
und sprachlogische Leistungstests sowie ein Instru-
ment zur Diagnose von beruflichen Verhaltensprafe-
renzen.

Dank einer strikt digitalen Umsetzung der Assess-
mentinstrumente, konnten ab Anfang 2019 in der
Personalselektion Teile von klassischen und ver-
gleichsweise kostenintensiven Prdsenzassessments
durch moderne, kostenglnstigere Elemente ersetzt
werden.
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Fortschreitende Digitalisierung
der Support- und HR-Prozesse

Gemass den definierten Schwerpunkten zur Um-
setzung der strategischen Ziele 2017 bis 2020 wur-
den im Berichtsjahr zudem folgende administrative
HR-Prozesse weiter automatisiert und digitalisiert:

— technische Vorarbeiten zur Abldsung der physi-
schen Personaldossiers durch ein elektronisches
Personaldossier

— vollstandige Digitalisierung der Administration im
Personalbeurteilungsprozess, inklusive digitaler Si-
gnatur fur Vorgesetzte und Mitarbeitende

— elektronische Abwicklung von Aus- und Weiter-
bildungsantragen, inklusive automatisierter Erstel-
lung von Weiterbildungsvereinbarungen

Damit trotz zunehmender Digitalisierung der Mit-
arbeiterdaten die verbindlichen Vorgaben des Eid-
gendssischen Datenschutz- und Offentlichkeitsbe-
auftragten weiterhin vollumfanglich erfullt werden,
wurde im Berichtsjahr zudem ein Bearbeitungsregle-
ment nach Datenschutzgesetz zur Datensammlung
von Personaldossiers erstellt und verabschiedet.
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Stellenplanung

Stellenplafonds

Das durch den Verwaltungsrat genehmigte Stellen-
dach fur unbefristete Anstellungen liegt seit 2012
unverandert bei 481 Vollzeitstellen. Die FINMA
beschaftigte im Jahr 2018 durchschnittlich 537 Mit-
arbeitende verteilt auf 492 Vollzeitstellen (Vorjahr
492).

Im Hinblick auf die zusatzlichen Aufgaben, die der
FINMA im Zusammenhang mit FIDLEG und FINIG
auferlegt werden, wird die FINMA ab 2019 nicht um-
hinkommen, zusatzliches Personal einzustellen. Der
Verwaltungsrat erhdhte daher das Stellendach ab
2019 auf 517,6 Vollzeitstellen. Darin sind nach ak-
tuellen Berechnungen insbesondere alle personellen
Ressourcen berticksichtigt, die in den kommenden
Jahren fur die Erfillung der neuen Aufgaben not-
wendig sein werden.

Der Grossteil der zusatzlichen Ressourcen wird fur
die Bewilligung, die Aufsicht und das Enforcement
der neu unterstellten unabhangigen Vermogensver-
walter von individuellen Kundenvermdgen, Trustees
sowie bestimmte Handelsprtfer nach Edelmetallkon-
trollgesetz und ihren Aufsichtsorganisationen einge-
setzt.

Die durchschnittliche Besetzungsquote' betrug
97,3 Prozent (Vorjahr 96,8). Die Besetzungsquote ist
abhangig von der Fluktuation und der durchschnitt-
lichen Dauer, wahrend der eine vakante Stelle unbe-
setzt bleibt. Gemessen an einer Ziel-Fluktuation von
8 bis 12 Prozent ist eine Besetzungsquote von Uber
95 Prozent sehr hoch. Dieser hohe Wert lasst sich
einerseits mit der nach wie vor tiefen Fluktuation
erkldren. Andererseits konnten offene Stellen ver-
gleichsweise rasch, im Durchschnitt 60 Tage nach
Publikationsdatum, wiederbesetzt werden.

Durchschnittliche Anzahl Mitarbeitende festangestellt (unbefr.) und befristet (befr.)

2014-2018, in HC und FTE

509 527 513
max. 481
462 457 455
21 37 22
2014 2015 2016

"Durchschnittlich besetzte FTE/maximal genehmigte FTE.

534 537
HC
Plafond
FTE unbefr.
466 468
L _2_6 _________________ 2 _4_ FTE befr.
2017 2018
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Funktionsstruktur

In der mittelfristigen Personalplanung wurde bereits
das vom Verwaltungsrat ab 2019 neu genehmigte
Stellendach von 517,6 FTE angewendet. Allerdings
sind diese zusatzlichen Ressourcen vorerst noch der
Reserve zugeordnet. Insgesamt 3,0 FTE sind zudem
fir das FINMA-Nachwuchs- und Ausbildungspro-
gramm «Legal and Compliance Officer» reserviert.

Das benotigte mittelfristige Qualifikationslevel im
Personalbestand wird gemass aktueller Planung das
zweite Jahr in Folge insgesamt leicht sinken. Die Re-
organisationen der Geschéaftsbereiche Banken und
Versicherungen bringen eine Reduktion der Fach-
kaderstellen mit sich. In den Geschaftsbereichen
Banken und Enforcement werden zudem die Fih-
rungsstrukturen verschlankt. Der Geschaftsbereich
Asset Management setzte diese Verschlankung 2018

bereits um und baute gegentber dem Vorjahr netto
zwei Fihrungspositionen ab.

Rund 80 Prozent der personellen Ressourcen sind
fur Funktionen reserviert, die direkt mit den Kern-
aufgaben der FINMA zusammenhangen. Die Over-
head-Quote ist mit rund 21 Prozent im Vergleich zum
Vorjahr unverandert.

Als Overhead werden Stellen in der Funktionsfami-
lie Operations, Kommunikation und Support (OKS)
gezahlt. Neben den Ressourcen fir klassische Over-
head-Tatigkeiten (Informations- und Kommunika-
tionstechnologien, Finanzen, Kommunikation, Hu-
man Resources, Facility Management) umfasst diese
Funktionsfamilie auch Personal in betrieblichen Pro-
jekten sowie die Flhrungsunterstiitzung und die
Aufsichtsadministration der Geschaftsbereiche.

FINMA: Sollbestand pro KENMO-Familie und Mitarbeiterstufe, inkl. Istvergleich, in FTE
Mittelfristiger Ausblick (PL), Datenstand 1.1.2019, Plafond: 517,6

Mitarbeiterstufe LB AUF BEW RM
Geschaftsleitung 1 - - -
Senior Manager 2 9,8 3,0 2,0
Experte 2 5,0 - 2,0
Manager 3 17,6 3,0 9,0
Senior Specialist 3 54,5 7.1 19,5
Teamleiter 4 - - -
Experienced Specialist 4 42,8 8,4 14,4
Specialist 4 16,4 6,9 3,7
Sachbearbeiter 5 6,9 6,8 -
Mitarbeiter 5 - - -
Reserve - - - -
Total - 153,0 35,2 50,6
in Prozent zum gesamten PL 29,5 6,8 9,8

LRP  OKS  div DIR/R PL APY/PL  LB/PL
- - 80 1,0 9,0 - 1,9%
10,3 7,9 - 10 340 7,0%
3,5 1,0 - - N5 23 24%
7,9 6.8 - ~ 443 20 92%
481 208 - 30 1530 31,7%
- 5,5 - - 5,5 15 1,1%
29,9 6,7 - - 1022 85 21,2%
129 21,0 - 06 615 92 12,7%
10 326 1,0 - 483 64 10,0%
4.4 8,9 - - 133 68 28%
3,0 - - - 360 318 -
1210  111.2 9,0 56 5176 100%

23,3 21,4 1.7 1.1

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

Kommunikation und Support, DIR/IR = Direktor, Interne Revision
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Kennzahlen aus dem Personalmanagement

Personalgewinnung

Neu besetzte Stellen und interne
Stellenbesetzungen

Im Jahr 2018 stiessen 51 neue Mitarbeitende?
zur FINMA (Vorjahr 69). Der Frauenanteil unter den
Neueintritten betragt gut 43 Prozent (Vorjahr 31,5).

Insgesamt 19 Stellen wurden intern besetzt — davon
10 beziehungsweise 52,6 Prozent auf Kaderstufe —,
bevor auf demselben oder auf einem tieferen Anfor-
derungsniveau eine Ersatzanstellung vorgenommen
wurde. Mitgezahlt ist ein befristet angestellter
Mitarbeitender, der in ein unbefristetes Anstel-
lungsverhaltnis wechseln konnte (Vorjahr 2).3

Die mit rund 40 Prozent etwas geringere gesamt-
hafte Eigenrekrutierungsquote flr unbefristete
Stellenbesetzungen (Vorjahr 53) ist insbesondere auf
die im Vergleich zum Vorjahr wieder etwas hohere

Fluktuation zurtickzufuhren. Als Folge einer Reor-
ganisation im Geschaftsbereich Versicherungen ent-
standen zudem diverse Vakanzen fur Stellen in den
Lohnbandern 4 und 5. Diese wurden absichtlich mit
externen Versicherungsfachleuten besetzt.

Erfreulich prasentiert sich das Bild fir interne

Stellenbesetzungen bei Kaderpositionen (Lohn-
band 1 bis Lohnband 3, Fach- und Fiihrungskader):

in Prozent

Stellenbesetzung auf Kaderstufe (LB1 bis LB3) 2018 (EQY), in HC

Neueintritte Fihrung
Neueintritte Fach
Entwicklung in Fuhrungsrolle
Entwicklung in Fachrolle

FINMA

2018
Eigenrekrutierungsquote
fur Kaderstellen 71 62
Eigenrekrutierungsquote
fur Fihrungspositionen 80 70
71%, APY: +9%
2
2
8
2
14

2Festanstellungen, befristete Anstellungen und Praktika.

3Befristete Arbeitsvertrdge werden bei der FINMA in der
Regel Uber eine initiale Dauer von maximal zwolf Monaten
abgeschlossen. Sie konnen zweimal um diese Frist verlangert
werden. Die maximale Dauer eines befristeten Anstellungs-
verhaltnisses betragt drei Jahre.
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Personalsuche

Die FINMA ist nur selten auf den Einsatz von hohem
Werbedruck oder von Suchmandaten angewiesen.
Die direkten Kosten fur die Personalsuche sind des-
halb vergleichsweise tief. Die hohe Eigenrekrutie-
rungsquote und die hohe Bekanntheit der FINMA bei
den relevanten Zielgruppen im Arbeitsmarkt tragen
zu diesem erfreulichen Ergebnis bei.

2018
Ausgeschriebene Stellen total* 85 80
Bewerbungen total 1461 1483
Durchschnittliche Bewerbungen pro Vakanz 17 18

Hochschulpraktika

Die FINMA bietet Studierenden und Studienabgan-
gern auf der Masterstufe — insbesondere in den
Fachern Wirtschaft, Recht oder Mathematik — Prak-
tikumsstellen an. Sie fuhrte insgesamt 17 (Vorjahr 22)
Praktika durch®. Die Dauer der Praktika lag jeweils
zwischen sechs und zwolf Monaten.

Inbound Secondments

Zum Ausbau des Erfahrungsaustauschs mit Un-
ternehmen aus dem Finanzsektor, anderen Aufsichts-
behorden sowie mit internationalen Organisationen
fordert die FINMA den Einsatz von Secondments.

Ein Inbound Secondment ist ein nicht bewilli-
gungspflichtiger  Personalverleih  mit  speziellem
Fokus auf die Personalentwicklung. Auslandische
Partnerorganisationen,  Partnerunternehmen  aus
der Wirtschaftsprtifung, Anwaltskanzleien sowie
Partnerunternehmen aus der Finanzindustrie stellen
der FINMA ihre Mitarbeitenden flr eine begrenzte
Zeit zur Verfugung. Sie bleiben beim aktuellen Ar-
beitgeber angestellt, gelangen durch die Mitarbeit
bei der FINMA aber zu Wissen und Erfahrungen im
Bereich der FINMA-Kernaufgaben.

Im Jahr 2018 waren bei der FINMA 16 Inbound
Secondees (Vorjahr 14) im Einsatz, insbesondere
von Schweizer Wirtschaftspriifungsgesellschaften.
Die Einsatzdauer eines Inbound Secondee betragt
in der Regel rund sechs Monate, langstens jedoch
ein Jahr. Je nach vertraglicher Abmachung wird die
entsendende Organisation fur einen Teil der entste-
henden Kosten von der FINMA entschadigt.

4Inklusive Mehrfachausschreibungen und per Ende 2018

noch nicht abgeschlossene Vakanzen.

>Gezahlt werden im Berichtsjahr neu gestartete Praktika (11)

und ausgelaufene Praktika (6).

1
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Kennzahlen aus dem Personalmanagement

Personalentwicklung

Aufwaénde fiir Aus- und Weiterbildung

Die FINMA misst der Aus- und Weiterbildung einen
hohen Stellenwert zu. Ausgehend von der Anzahl
festangestellter Mitarbeitender weist die FINMA den
einzelnen Geschéftsbereichen finanzielle Mittel daftr
zu.

2018
Bezahlte Weiterbildungstage 1610 1577
Durchschnittliche Weiterbildungstage pro FTE® 33 3,2
Total Kostenbeteiligung Weiterbildung, in TCHF 720 867
Durchschnittliche Kostenbeteiligung pro FTE,
in TCHF 1,5 1,8

Hinweis: Kosten und Zeitaufwande fir Outbound
Secondments werden nicht als Weiterbildungskosten
erfasst und ausgewiesen.

FINMA-weite Aus- und Weiterbildungs-
schwerpunkte

Seit Herbst 2017 evaluiert die FINMA jahrlich den
Bedarf fur unternehmensweite Weiterbildungs-
schwerpunkte. Die Geschéftsleitung legt dann die im
Folgejahr umzusetzenden zentralen Schulungsmass-
nahmen fest.

Im Berichtsjahr wurden folgende Schulungen um-
gesetzt:

— Cyberrisiken bei Beaufsichtigten: 118 geschulte
Mitarbeitende, vor allem in Aufsichtsfunktionen

— Fihren von Beauftragten: 52 geschulte Mit-
arbeitende in Aufsichtsfunktionen und aus dem
Enforcement

¢Personalbestand in FTE per Ende 2018: 487,8.

Fur das Folgejahr wird der FINMA-weite Schulungs-
schwerpunkt auf dem Thema «Auftreten bei Beauf-
sichtigten» liegen. Das durch die Geschaftsleitung
genehmigte Grobkonzept fiur die Schulung geht
von bis zu 300 Teilnehmenden aus und sieht Ausbil-
dungsblocke zu Gesprachsfuhrung, Eskalationsma-
nagement und Umgang mit Widerstanden/Resilienz
vor. Die voraussichtliche Schulungsdauer pro Teilneh-
mer betragt zwei bis drei Arbeitstage.

Potenzialentwicklungsprogramm

In jéhrlich wiederkehrenden Planungsrunden werden
Mitarbeitende mit Potenzial fir weiterfihrende Auf-
gaben identifiziert und fur das dreijahrige Potenzial-
entwicklungsprogramm (PEP) nominiert oder — falls
sie bereits im Programm sind — bestatigt.

Das PEP soll durch gezielte, mitunter umfangreiche
Fordermassnahmen  Mitarbeitende auf die Uber-
nahme einer nachsthoheren Funktion oder auf die
Ubernahme zusatzlicher Verantwortung vorbereiten
(Fach- und Fuhrungslaufbahn). Die Inhalte sind stark
individualisiert und werden durch die Teilnehmen-
den, durch ihre vorgesetzte Person und durch den
zugeteilten Mentor gemeinsam bestimmt.

Die Zahl der PEP-Teilnehmenden ist mit insgesamt
30 Personen (Vorjahr 46) im Vergleich zum Vorjahr
stark gesunken. Dies ist so gewollt: Um genlgend
Mittel und spéater gentigend konkrete Chancen auf
eine entsprechende Funktionserweiterung oder Be-
forderung bieten zu kénnen, wurde der Zugang zum
PEP durch die Geschéftsleitung starker limitiert, und
die Aufnahmekriterien wurden weiter verscharft.
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Insgesamt wurde bezuglich der Teilnahme am PEP
die Chancengleichheit gewahrt.

2018

Teilnehmende im PEP 30 46
Durchschnittsalter, in Jahren 37 37,5
Frauenanteil im PEP, in Prozent 47 39
Anteil Mitarbeitende franzosisch/italienisch,
in Prozent 17 19,5
Programmeintritte, in HC 6 16
Programmaustritte, in HC 19 12
Austrittsgriinde, Anzahl Falle

Beférderung/interner Ubertritt 7

Programm reguldr beendet 9

Programm freiwillig vorzeitig verlassen 3

Mitarbeitende aus FINMA ausgetreten 5

Das Durchschnittsalter im PEP liegt etwas unterhalb
demjenigen der FINMA. Die Verteilung beziglich
Muttersprache im PEP entspricht dem FINMA-Durch-
schnitt.

Der Frauenanteil im PEP liegt aktuell Gber dem
FINMA-Frauenanteil von rund 40 Prozent. Das ist hin-
sichtlich der weiteren Forderung des Frauenanteils in
Fuhrungs- und Fachexpertenpositionen eine erfreuli-
che Entwicklung.

Outbound Secondments

Die Personalstrategie der FINMA sieht explizit vor,
Personalentwicklungsmdglichkeiten zu schaffen und
zu nutzen. Outbound Secondments sind in diesem
Zusammenhang ein wichtiges Instrument. Ein Out-
bound Secondment ist eine Kurzzeitentsendung
durch die FINMA mit Fokus auf die Personalentwick-
lung. Partnerorganisationen fir Outbound Second-
ments konnen internationale Behorden, Wirtschafts-
prifungsgesellschaften sowie in- und auslandische
Partnerorganisationen sein. Die Mitarbeitenden blei-
ben bei der FINMA angestellt. Die Dauer eines Out-
bound Secondments variiert zwischen drei und zwolf
Monaten; Ublicherweise betragt sie sechs Monate.
Teilnehmende des Outbound Secondments sammeln
Wissen und Erfahrungen, die sie nach der Ruckkehr
zur FINMA in ihre Tatigkeit einbringen und anderen
Mitarbeitenden weitergeben. Im Jahr 2018 nahmen
7 Mitarbeitende die Moglichkeit eines Outbound
Secondments wahr (Vorjahr 2).

Interne Secondments

Fur die Forderung der Laufbahn oder der berufli-
chen Entwicklung von Mitarbeitenden bietet sich
ein zeitlich begrenzter team- oder geschaftsbereichs-
Ubergreifender Einsatz an. Gemass der FINMA-Per-
sonalentwicklungsrichtlinie kann ein solcher befris-
teter Einsatz im Rahmen eines internen Secondment
absolviert werden. Die Dauer der internen Second-
ments variiert zwischen drei und sechs Monaten. Im
Jahr 2018 wurden 8 interne Secondments durchge-
fuhrt (Vorjahr 4).

13
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Kennzahlen aus dem Personalmanagement

Personalerhaltung
und Personaleinsatz

Im nachfolgenden Abschnitt werden Kennzahlen zur
Entlohnung, zur Leistungsbeurteilung und zum Ge-
sundheitsmanagement aufgefuhrt.

Kennzahlen zur Lohnstruktur

Das Lohnsystem der FINMA basiert auf 63 analytisch
bewerteten Einzelfunktionen, die einem der folgen-
den finf sich Uberlappenden Lohnbander zugeord-
net sind.

in TCHF

LB Hierarchiestufe Lohn min. Lohn max.

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

Der Jahreslohn des Direktors wird durch den Ver-
waltungsrat und mit Genehmigung des Bundesrates
ausserhalb der FINMA-Lohnbander festgelegt.

Der Durchschnittslohn pro FTE’ ist in den letzten finf
Jahren weitgehend konstant geblieben; er erhthte
sich um 3,2 Prozent. Der FINMA gelingt es demnach,
austretende Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt zu ei-
nem in das Lohngefiige passenden Gehalt zu ersetzen.

Ubersicht Kennzahlen zur Lohnstruktur 2018

Kennzahl
Tiefster/hochster Lohn
Tiefster/Durchschnittslohn

Ergebnis Lohngerechtigkeitsanalyse Logib/SQS Audit

7Als Basis fur die Berechnung des Durchschnittslohns wird
die Kostenart «Léhne und Gehélter» aus der Erfolgsrechnung
verwendet. Befristet angestellte Mitarbeitende werden in der
Berechnung ebenfalls mitbertcksichtigt.

Durchschnittlicher Jahreslohn pro Mitarbeiter
2014-2018, in TCHF

max. LB 1:360,0

146,2 146,2 149,7 150,4 150,9
—_
APY +0,3%
min. LB 5:50,0
2014 2015 2016 2017 2018

Das Verhaltnis vom tiefsten zum hoéchsten Lohn basiert
auf dem Vergleich zwischen dem gemass Lohnsys-
tem tiefsten erlaubten Lohn (Praktikanten) und dem
vom Bundesrat bestimmten, maximal anwendbaren
Lohn fur die Funktion des FINMA-Direktors. Dieses
Verhaltnis ist im Vergleich zum Vorjahr unverandert.

Als Ergebnis der Lohngerechtigkeitsanalyse wird der
durch die unabhangige Audit-Stelle der Vereinigung
fir Qualitats- und Managementsysteme (SQS) ermit-
telte Wert ausgewiesen. Die Lohnunterschiede zwi-
schen Mannern und Frauen betrugen 3,1 Prozent
(Vorjahr 3,1).

Verhaltnis, Verhiltnis,
in Prozent  als Relation Benchmark Bewertung
9,1 1:11 >1:12 ok, APY —
33,1 1:3 >1:6 ok, APY —
3,1 <5% ok, APY —
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Die gemass Modell nicht eindeutig erklarbaren Lohn-
unterschiede zwischen Mannern und Frauen sind
gegenUber dem Vorjahr unverandert. Die FINMA un-
terbietet den nach Lohngerechtigkeitsvorgaben des
Bundes maximal erlaubten Toleranzwert von +/- 5,0
Prozent nach wie vor deutlich.

Ein Teil der errechneten Lohndifferenz ist laut den
Fachexperten dadurch zu erkldren, dass Frauen in
den oberen Kaderstufen bei der FINMA proportional
nach wie vor untervertreten sind.

Leistungsbeurteilungen und
Zielvereinbarungen

Der Performance-Management-Prozess mit Leis-
tungsbeurteilungen und Zielvereinbarungen basiert
bei der FINMA auf dem Fihrungsmodell «Manage-
ment by Objectives»® (MbO).

in Prozent 2018

Erwartungen tbertroffen 24 24
Erwartungen erfullt 71 69
Erwartungen mehrheitlich erfullt 4 6

Leistungen ungentigend 1 1

Bei der FINMA bestehen keinerlei Vorgaben bezlig-
lich Einstufung oder Verteilung der Leistungsbeurtei-
lungen. Automatische Lohnsteigerungen bei guten
Leistungsbeurteilungen sind im FINMA-Lohnsystem
nicht vorgesehen.

Arbeitsbelastung und Arbeitszeit
Der Stand von Ferienguthaben und Zeitguthaben aus
Mehrarbeit kann ein Indikator flr die Arbeitsbelas-
tung innerhalb der Organisation sein.

Mitarbeitende in den Lohnbdndern 1 und 2 arbeiten
auf Basis der sogenannten Vertrauensarbeitszeit. Sie
erfassen zwar die erbrachten Leistungen, mussen

aber keine Arbeitszeit erfassen. Die Messung der Ar-
beitsbelastung via Arbeitszeitauswertung ist fur diese
Mitarbeitenden nicht anwendbar.

Mitarbeitende in den Lohnbéndern 3 bis 5 arbeiten in
einem Jahresarbeitszeitmodell mit Zeiterfassung. Die
folgende Ubersicht stellt eine Bestandsaufnahme der
Arbeitssituation dieser Mitarbeitergruppe dar.

Die Ferien- und Zeitguthaben per Ende Jahr liegen
insgesamt in einem guten Bereich.

pro FTE, in AT® 2018
Restferientage 5,9 6,6
Mehrarbeitsstunden 1,3 2,1

Mehrarbeitsstunden umfassen Zeitguthaben aus frei-
williger, gleitender Arbeitszeit und aus angeordneten
Uberstunden. Zum Vergleich: Die durchschnittliche
Anzahl Mehrarbeitsstunden per Jahresende liegt in
der 6ffentlichen Verwaltung bei 2,6 AT, in der Finanz-
industrie bei 10,2 AT pro FTE.™®

Positiv gewertet spricht dies dafir, dass die Stellen
bei der FINMA so gestaltet sind, dass deren Aufgaben
in der zur Verfligung stehenden Zeit erledigt werden
kdnnen. Die Gestaltung der Regeln zur Arbeitszeit
scheint zudem die allgemeine Arbeitsdisziplin in der
FINMA zu férdern.

Fehlzeiten und Gesundheitsmanagement

Die Fehlzeiten aufgrund von Krankheit und Unfall
sind im Allgemeinen gering. Im Jahr 2018 kam es zu
keinen Berufsunfallen (Vorjahr 0).

8FUhren durch Zielvereinbarung.
°Arbeitstage a 8,4 Stunden.
Inklusive befristet angestellte Mitarbeitende.
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Die durchschnittliche Krankheitsquote betrug
2,3 Prozent (Vorjahr 2,6) und lag damit markant
unter dem selbst gesetzten Benchmark von maximal
3 Prozent.

Die Krankheitsquote gibt die Fehlzeit aufgrund Krank-
heit, Nichtberufsunfall und Berufsunfall gemessen
an der Sollarbeitszeit an. Da die Sollarbeitszeit vom
Beschéftigungsgrad abhangig ist, werden die Zahlen
auf Basis der Vollzeitaquivalente per Ende Jahr be-
rechnet. Ausgetretene Mitarbeitende werden in der
Berechnung nicht berlcksichtigt. Zum Vergleich: Fur
Funktionen mit hoherem Bildungsabschluss liegen
die schweizweiten Benchmarks zur Krankheitsquote
bei 1,9 bis 2,6 Prozent. In der Finanzindustrie betrug
2017 die durchschnittliche Krankheitsquote 2,2 Pro-
zent, in der offentlichen Verwaltung 2,9 Prozent''.

Im Jahr 2018 waren 17 Mitarbeitende (Vorjahr 17)
kumuliert mehr als 25 Arbeitstage krank. Das ent-
spricht 3,1 Prozent des durchschnittlichen Personalbe-
standes'?. Unter den Mitarbeitenden mit langeren Ab-
senzen waren insgesamt 6 Personen — das entspricht
1,2 Prozent des Personalbestandes (Vorjahr 7) — mehr
als 60 Arbeitstage krankgeschrieben.

Fur die Betreuung der Félle mit Langzeitkrankheiten
arbeitet die FINMA fallbezogen mit externen Partner-
organisationen und der Invalidenversicherung (IV)
zusammen.

Vereinbarkeit Beruf und Familie

Die FINMA bietet Arbeitsbedingungen, die eine gute
Vereinbarkeit von Beruf und Familie ermdglichen.
Damit positioniert sie sich als attraktive Arbeitgebe-
rin und kann positive Effekte in der Personalretention
und in der Personalentwicklung nutzen. Sie fordert
damit insbesondere auch Frauen in Kaderpositionen.
Die folgenden Kennzahlen gehen auf den aktuellen

2018
Anteil Mitarbeitende mit Kindern unter 16 Jahren,
in Prozent 33 32
davon Anteil mit Kindern unter 6 Jahren 59 66
Durchschnittliches Alter der schulpflichtigen
Kinder, in Jahren 7.0 6,8
Anteil Neueintritte mit Kindern, in Prozent'? 10,1 11,5

Eine Erhebung des Bundesamts fir Statistik aus dem
Jahr 2015 zeigt, dass rund 40 Prozent der Arbeit-
nehmenden in der Schweiz einen erhéhten Bedarf
an Vereinbarkeit von Beruf und Familie ausweisen.
Gemessen an den demografischen Werten ist dieser
Bedarf auch bei der FINMA gegeben.

2018
Anzahl Mutterschaften 12 7
Anzahl Vaterschaften 22 17
Durchschnittliche Dauer verldngerter
Mutterschaftsurlaub, in AT™ 106,5 122
Wiedereinstiegsquote nach Mutterschaft,
in Prozent 100 85,7

Die meisten FINMA-Mitarbeiterinnen verldngern ih-
ren Mutterschaftsurlaub (Ferienbezug, unbezahlter
Urlaub). Im Jahr 2018 wurde der reglementarische
Mutterschaftsurlaub von 16 Wochen im Schnitt um
jeweils 5 Wochen ausgedehnt (Vorjahr 8). Der Wert
liegt vor allem deshalb tiefer, weil im Berichtsjahr in
drei Féllen auf Wunsch der Mitarbeiterin keine oder
nur eine kurze Verlangerung des Mutterschaftsur-
laubs vorgenommen wurde. Die FINMA erweist sich
hier nach wie vor als sehr flexible Arbeitgeberin.

""Quelle: Bundesamt fur Statistik.
2Inklusive Praktikanten und befristet angestellte

Mitarbeitende, exklusive Secondees und externer

Mitarbeitender.

*Neueintritte mit Kindern im schulpflichtigen Alter
im Verhaltnis zur Gesamtzahl der Neueintritte inklusive

befristeter Mitarbeitender.

“Dauer der gesamten Abwesenheit aufgrund Mutterschaft.
Mutterschaftsurlaub (16 Wochen) inklusive Ferienbezug
und unbezahlten Urlaubs.

Bedarf und die Wirksamkeit der Massnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie ein.


http://www.bfs.admin.ch/bfs/portal/de/index/themen/03/02/blank/data/06.html#parsys_00071
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Der reglementarische Vaterschaftsurlaub von zehn
Arbeitstagen — inklusive einer allfélligen Verlange-
rung des Vaterschaftsurlaubs durch Ferientage — wird
erfahrungsgemass oft nicht an einem Sttick, sondern
eher halbtage- oder tageweise bezogen. Eine syste-
matische Zuordnung und Auswertung der Abwesen-
heiten aufgrund Vaterschaft ist darum nicht méglich.

Eine wichtige Komponente fur die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie ist die flexible Gestaltung der Ar-
beitszeit. Entsprechende Vorgaben sind in den Perso-
nalreglementen der FINMA verankert. Insbesondere
das FINMA-Jahresarbeitszeitmodell mit erweiterten
Rahmenarbeitszeiten tragt zu dieser Flexibilitat bei.

Durchschnittlich konnte 2018 jeder Mitarbeitende
5,7 Arbeitstage Gleitzeit kompensieren (Vorjahr 5,6).

Seit Anfang 2017 gilt bei der FINMA ein erweiterter
Anwendungsbereich des Pflegeurlaubs. Mit durch-
schnittlich 0,3 Arbeitstagen Pflegeurlaub pro Mitar-

beitendem bewegt sich diese Kennzahl im Vorjahres-
bereich (Vorjahr 0,2).

Das im Jahr 2017 geschaffene Angebot zum Erwerb
von maximal finf zusatzlichen Urlaubstagen fur das
kommende Jahr wurde von rund 14 Prozent (Vorjahr
15) der Mitarbeitenden genutzt.

Teilzeitarbeit

Die FINMA definiert Teilzeitarbeit als alle Beschafti-
gungsgrade von unter 90 Prozent. Teilzeitarbeit ist
ein wichtiger Bestandteil einer auf Vereinbarkeit von
Beruf und Familie ausgerichteten Personalpolitik. Wo
betrieblich maglich, bietet die FINMA Teilzeitanstel-
lungen an. Neue Stellen werden konsequent auch im
Teilzeitpensum von 80 Prozent ausgeschrieben.

Anteil Mitarbeitende mit Beschaftigungsgrad unter 90 Prozent 2014-2018, in Prozent

30,4

10,5 11,2
8,7

2014 2015 2016

in Prozent 2018
Durchschnittlicher Beschaftigungsgrad'® 91,4 92,0
Durchschnittlicher Beschaftigungsgrad
Neueintritte 90,4 90,9
42,5
40,9 weiblich
236 241
) gesamt
12,0 12,0
mannlich
2017 2018

>Mittelwert des Beschaftigungsgrades aller Mitarbeitenden

per Ende Jahr, mit Befristeten und Praktikanten.
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Personalfreisetzung und
Mitarbeiterfluktuation

Begriffsdefinition

Fur die nachfolgende Betrachtung wird «Fluktuation»
definiert als alle Ktndigungen von Arbeitnehmern
oder durch den Arbeitgeber, inklusive vorzeitiger,
aber ohne ordentliche Pensionierungen, ohne befris-
tete Arbeitsvertrage und ohne Praktikanten. Die Fluk-
tuation bezieht sich auf den sogenannten Headcount
(HC), das heisst den Personalbestand. Die jahrliche
Fluktuationsrate ergibt sich aus Folgendem:

fluktuationsrelevante Austritte pro Jahr

fluktuationsrelevanter Personalbestand zum Stichtag

Mitarbeiterfluktuation

Die optimale Fluktuationsrate fur die FINMA liegt
hoher als in der allgemeinen Bundesverwaltung oder
in der 6ffentlichen Verwaltung. Die FINMA strebt als
Teil der Personalstrategie eine mittelfristige durch-
schnittliche Sollfluktuationsrate von 8 bis 12 Pro-
zent an. Das hat folgende Grinde und bezweckt
folgenden Nutzen:

— Um mit dem Entwicklungstempo der Finanzwelt
Schritt halten zu kénnen, ist die FINMA auf den
steten Zufluss und auf die Erneuerung des Know-
hows durch neue Mitarbeitende aus der Finanz-
industrie angewiesen.

— Fur die Ausibung der Aufsichtsfunktionen ist eine
Rotation der zustandigen Aufsichtsverantwort-
lichen in regelmassigen Abstanden wichtig. Neue
Mitarbeitende bringen willkommene ergdnzende
Sichtweisen in die Aufsichtstatigkeiten mit und
erhohen dadurch die Analysescharfe der FINMA.

— Die angestrebte Fluktuationsrate ist auch aus Sicht
der Personalentwicklung und der Mitarbeiterbin-
dung winschenswert: Eine gesunde Dynamik in
der Personalstruktur bietet bestehenden Mitar-
beitenden haufiger Gelegenheiten, ihre Aufgaben
auszuweiten, beférdert zu werden und ihre Rolle
zu wechseln. Das wirkt sich positiv auf die Moti-
vation und die Verweildauer von ambitionierten
Talenten aus.

Im Jahr 2018 ist mit 7,3 Prozent (Vorjahr 5,2) die
Fluktuationsrate gegentber dem Vorjahr wieder
leicht gestiegen. Sie liegt aber weiterhin unterhalb
der FINMA-Zielbandbreite.

Rollierende Fluktuationsrate fiir Austritte und
ordentliche Pensionierungen 2013-2018,
in Prozent

Austritte

12
11,2 10,1 10,9 10,9 5,2 7.3

TN
Pensionierungen

0.5 0,6 0,2

—e

2013 2014 2015 2016 2017 2018

Auffallend ist der im Zeitverlauf stets geringe
Anteil an ordentlichen Pensionierungen. Diese Ent-
wicklung erklart sich dadurch, dass sich die meisten
FINMA-Mitarbeitenden bereits vor dem ordentlichen
Pensionsalter fur einen altersbedingten Austritt in
Form einer vorzeitigen Pensionierung entscheiden —
durchschnittlich mit 62 Jahren.



Kennzahlen aus dem Personalmanagement

Ubersicht Personalaustritte

Die FINMA verzeichnete insgesamt 37 fluktuationsre-

levante Personalaustritte (Vorjahr 27).

Gegenlber dem Vorjahr haben sich die meisten

Messindikatoren verbessert:

2018
Anteil ordentliche Austritte an
gesamten Austritten, in Prozent 91,9
Anteil Austritte auf Initiative
der FINMA, in Prozent 8,1
Anteil Austritte vor 3. Anstellungsjahr,
in Prozent 16,2
Mittlere Verweildauer vor Austritt,
in Jahren 6,6

89

26

5,6

Im systematischen Austrittsmonitoring wurden 2018
als haufigste Austrittsgriinde «Entwicklungspers-
pektiven» und ein «Karrieresprung durch Arbeitge-

berwechsel» genannt.
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Kennzahlen zur Diversitat

Die FINMA mochte von der Effektivitiat und vom breiteren Horizont
eines gut durchmischten, diversen Personalbestandes profitieren.
Die Kennzahlen zeigen: Sie ist auf gutem Weg.

Berechnungsgrundlagen

Wo nicht anders vermerkt, gilt der Personalbestand
am 31. Dezember 2018 als Berechnungsgrundlage —
inklusive befristeter Anstellungen und Praktikanten,
aber ohne Secondments und ohne temporare und

externe Mitarbeitende.®

®Die angegebenen Kennzahlen kénnen stellenweise von jenen
abweichen, die im FINMA-Jahresbericht oder im Reporting
zuhanden der Geschaftsprufungskommission ausgewiesen
werden. Grund dafir sind abweichende Vorgaben der
verschiedenen Berichtsempfénger betreffend die
Berechnungsmethoden.

Nationalitat und Herkunft

Die FINMA beschaftigte Ende 2018 insgesamt
77 Mitarbeitende ausléandischer Nationalitat (Vor-
jahr 81). Der Ausléanderanteil im Personalbestand
betragt 14,3 Prozent (Vorjahr 15,0).

Die FINMA bertcksichtigte 2018 bei keiner Stellen-
besetzung Personen aus dem Ausland (Vorjahr 2).
Zur Umsetzung des Inlandervorrangs (gemass
Art. 21 Abs. 2 Ausléandergesetz [AUG]) sucht die
FINMA nur in begriindeten Ausnahmefallen gezielt
Kandidaten im Ausland. Werden auslandische Kandi-
daten mit Wohnsitz im Ausland fur den Bewerbungs-
prozess berticksichtigt, so wird mindestens auch ein
inlandischer Kandidat zu einem Bewerbungsges-
prach eingeladen.

Je zwei Mitarbeitende mit Grenzgangerstatus
wohnten in Frankreich und in Deutschland. Damit
blieb der Wert von vier Grenzgangern unverandert
gegenuber dem Vorjahr.
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Altersstruktur

Der Altersdurchschnitt ist im Vergleich zu anderen
Bundesstellen oder Behorden eher tief. Die FINMA
beschéftigt bisher jedoch nur sehr wenige Mitar-
beitende, die weniger als 26 Jahre alt sind.

Das Durchschnittsalter in der FINMA steigt weiterhin
eher langsam an. Die ausgetretenen Mitarbeitenden
wurden zu einem guten Teil mit neuem Personal
leicht unterhalb des Altersdurchschnitts ersetzt.

Die Altersstruktur der Belegschaft prasentiert sich
weitgehend unverandert. Auffallend ist einzig die
Zunahme von Uber 60-jdhrigen Mitarbeitenden. Im
Vergleich zum Vorjahr sind es 14 Personen mehr.

Die Bedingungen fur eine freiwillige vorzeitige
Pensionierung sind in der FINMA immer noch ver-
gleichsweise attraktiv: Viele Mitarbeitende nutzen die
Gelegenheit, sich bereits vor Erreichen des ordent-
lichen Rentenalters pensionieren zu lassen.

Bei der FINMA ist es moglich, im gegenseitigen Ein-
vernehmen Mitarbeitende Uber das ordentliche Pen-
sionsalter hinaus zu beschaftigen, maximal bis zum
70. Lebensjahr. Von dieser Moglichkeit macht derzeit
niemand Gebrauch.

Altersdurchschnitt Personalbestand 2014-2018, in Prozent

39,0

2014 2015 2016

Altersstruktur des Personalbestands 2018 (EQY), in HC (inkl. Befristete)

18-29 Jahre 9%

30-39 Jahre 33%
40-49 Jahre
50-59 Jahre

60-70 Jahre

Manner
gesamt
Frauen
2017 2018

50
175
31% 168
22% 118
5% 27

FINMA N, ;-
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Betriebszugehorigkeit

Die FINMA strebt eine gesunde Durchmischung von
aktuellem Know-how und langjahriger Erfahrung an.
Die mittlere Dauer der Betriebszugehorigkeit betragt
7,2 Jahre und verdnderte sich gegentber dem Vor-
jahr nicht.

Die vergleichsweise geringe Fluktuation der letzten
beiden Jahre hatte allerdings Auswirkungen: Im Ver-
gleich zum Vorjahr beschaftigt die FINMA 7 Prozent
mehr Mitarbeitende mit einer langeren Betriebs-
zugehorigkeitsdauer. Etwas weniger als ein Drittel
der Belegschaft war weniger als drei Jahre bei der
FINMA angestellt.

Geschlechterverteilung

Der Frauenanteil im Personalbestand erhoéhte sich
in den letzten vier Jahren leicht von 37 Prozent auf
40 Prozent (Vorjahr 40), ist jedoch im langjahrigen
Mittel nahezu konstant. Zum Vergleich: Der durch-
schnittliche Frauenanteil in der Finanzdienstleistungs-
branche liegt bei rund 38 Prozent, jener in der
Bundesverwaltung bei rund 43 Prozent.

Betriebszugehorigkeit 2018 (EQY), in HC (inkl. Befristete)

<1lJahr | 8,2%
1-3 Jahre 17,8%
3-6 Jahre 24,4%
6-10 Jahre

10-20 Jahre

>20 Jahre

APY: +7% a4

96

131

25,8% 139
16,4% 88

7.4% 40

e || s
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Kaderbestand

Der Kaderanteil am gesamten Personalbestand re-
duzierte sich 2018 um 5 Prozent (Vorjahr 3 Prozent
Wachstum).

Ziel der FINMA ist es, dass der Frauenanteil in allen
Kaderpositionen in etwa den FINMA-weiten Frauen-
anteil spiegeln soll. Bei der Umsetzung dieses Zieles
konnten 2018 keine Fortschritte erzielt werden. Der
Frauenanteil im Fach- und Fihrungskader liegt insge-
samt bei 27 Prozent (Vorjahr 27).

Im vergangenen Jahr erhohte sich der Frauenanteil im
Fuhrungskader etwas. Dennoch sind Frauen im Fuh-
rungskader insgesamt noch zu stark untervertreten.
Aufgrund einer leichten Abnahme des Frauenanteils
im Fachkader zeigt sich per Ende 2018 der gesamt-
hafte Frauenanteil im Kader jedoch unverandert.

Sprachen

Rund 15 Prozent der FINMA-Mitarbeitenden sind
franzosischer Muttersprache (Vorjahr 16). Der Anteil
der Mitarbeitenden mit italienischer Muttersprache
ist mit knapp 2 Prozent (Vorjahr 3) gering.

Fr die Erfullung der Aufgaben der Aufsicht, des En-
forcements und der Regulierung ist es wichtig, dass
die Mitarbeitenden Uber Kenntnisse einer zweiten
Landessprache verfugen. Bei Mitarbeitenden, die
international tatige Unternehmen beaufsichtigen
oder sich im internationalen Umfeld bewegen, wird
zudem eine sehr gute Beherrschung der englischen
Sprache vorausgesetzt.

Verteilung Fiihrungs- und Fachkader 2018 (EQY), in HC (inkl. Befristete)

LB1

Fiihrungskader

Manner

in Prozent zum Fihrungskader 78

Frauen

in Prozent zum Fihrungskader 22

Fachkader

Manner

in Prozent zum Fachkader

Frauen

in Prozent zum Fachkader
FINMA pro Kaderstufe
Veranderung gegentber Vorjahr

in Prozent zum Vorjahr

LB2 LB3 Total
38 41 88
29 32 68
76 78 77

9 9 20
24 22
1 167 178
9 118 127
82 71 71
2 49 51
18 29
49 208 266
-5 -8 -13
-10 -4 -5

@/\PY +3%

(29 D8Py 1%
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Ausblick auf das Jahr 2019

Personalbefragung 2019

Gemass dem etablierten Zweijahresrhythmus fthrt
die FINMA 2019 erneut eine Vollbefragung des
Personals durch. Die Ergebnisse werden wiederum
sorgfaltig analysiert, sodass entsprechende Verbes-
serungsmassnahmen abgeleitet werden kénnen.

Umsetzung FINMA-Ausbildungsschwerpunkte
«Auftreten bei Beaufsichtigten»

Mit absehbar bis zu 300 Teilnehmenden in je drei
Schulungsmodulen und einer Schulungsdauer von
zwei bis drei Arbeitstagen pro Teilnehmer bildet die
Umsetzung des diesjahrigen FINMA-weiten Ausbil-
dungsschwerpunktes das bisher umfangreichste zen-
trale Ausbildungsvorhaben der FINMA.

Impulse fiir moderne Zusammenarbeitsformen
Die FINMA offnet sich weiter fir moderne Formen
der Zusammenarbeit. Der Geschaftsbereich Ope-
rations hat im Jahr 2019 die Mdglichkeit, verschie-
dene Ansatze und Ideen zur Zusammenarbeit in
Experimenten oder in konkreten (Klein-)Projekten
umzusetzen.

Die vorgesehenen Massnahmen betreffen orga-
nisatorische, menschen-/fihrungsbezogene und
technische Elemente sowie physische Mittel und
Arbeitsplatzumgebungen. Die gesammelten Er-
fahrungen sollen — falls geeignet — spater in anderen
Geschaftsbereichen oder FINMA-weit angewendet
werden.



Abkiirzungsverzeichnis

AT Arbeitstag (a 8,4 Stunden)

AUF Aufsicht

BEW Bewilligung

DIR/IR Direktor, Interne Revision

EOY End of Year (per Jahresende)

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

HR Human Resources [Management]

IV Invalidenversicherung

LB Lohnband

LRP Legal, Regulierung und Policy

MbO Management by Objectives (Fihren durch
Zielvereinbarung)

OKS Operations, Kommunikation und Support
PEP Potenzialentwicklungsprogramm

PL Plan (geplanter Wert/Soll-Wert)

PY Previous Year

RM Risikomanagement

SQS Schweizerische Vereinigung fur Qualitats- und
Managementsysteme

TCHF Tausend Schweizer Franken

APY Verdnderung zum Vorjahr (Previous Year)
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