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1. Organisation

Die Eidgendssische Finanzmarktaufsicht (FINMA) setzt sich als unabhangige Aufsichtsbehérde fir
den Schutz der Glaubiger, Anleger und Versicherten sowie fiir den Schutz der Funktionsfahigkeit der
Finanzmarkte ein. Die Schutzziele, die sowohl den Individual- als auch den Funktionsschutz bzw. den
System- und Reputationsschutz beinhalten, stehen im Vordergrund des Mandats der FINMA. Der Bei-
trag zur Wettbewerbsfahigkeit des Finanzplatzes ist nicht Ziel, sondern erhoffte und erwiinschte Wir-
kung der Aufsichtstatigkeit.

Als staatliche Aufsichtsbehdrde ist die FINMA mit hoheitlichen Befugnissen Uber Banken, Versiche-
rungen, Borsen, Effektenhandler, kollektive Kapitalanlagen sowie Vertriebstradger und Versicherungs-
vermittler ausgestattet. Sie ist zustandig fur die Geldwaschereibekampfung und wickelt bei Bedarf
Sanierungsverfahren und Konkurse ab. Die FINMA bewilligt den Betrieb von Unternehmen der beauf-
sichtigten Branchen. Zudem stellt sie mit ihrer Uberwachungstétigkeit sicher, dass sich die Beaufsich-
tigten an die Gesetze, Verordnungen, Weisungen und Reglemente halten sowie die dauernd zu
gewahrleistenden Bewilligungsvoraussetzungen erfillen.

Die FINMA spricht nach Massgabe des Gesetzes Sanktionen aus und leistet Amtshilfe. Sie ist auch
Aufsichtsbehdrde im Bereich der Offenlegung von Beteiligungen, fuhrt die erforderlichen Verfahren,
erlasst Verfigungen und erstattet im Verdachtsfall Strafanzeige beim Eidgendssischen Finanzdepar-
tement (EFD). Weiter ist die FINMA Aufsichtsbehérde auf dem Gebiet der 6ffentlichen Kaufangebote
und insbesondere Beschwerdeinstanz fiir die Anfechtung von Verfiigungen der Ubernahmekommis-
sion (UEK).

Schliesslich ist die FINMA auch Regulierungsinstanz. Sie arbeitet bei Gesetzgebungsverfahren mit
und erlasst, wo dazu erméchtigt, eigene Verordnungen und Rundschreiben. Ausserdem ist sie fir die
Anerkennung von Selbstregulierungsnormen zustandig.

Die FINMA wurde auf den 1. Januar 2009 aus der Zusammenlegung der Eidgendssischen Banken-
kommission (EBK), des Bundesamts fiir Privatversicherungen (BPV) und der Kontrollstelle fir die
Bekampfung der Geldwéscherei (Kst GwG) gegrundet. Aus diesem Grund weist die FINMA die Daten
lediglich Uber die letzten drei Jahre aus.
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2. Rechtsgrundlagen und Anstellungsverhéltnisse

Die FINMA ist eine 6ffentlich-rechtliche Anstalt mit eigener Rechtspersonlichkeit, die Gber funktionelle,
institutionelle und finanzielle Unabhéangigkeit verfligt. Als verselbststandigte Einheit ist die FINMA nicht
in die Hierarchie der zentralen Bundesverwaltung eingebunden; sie ist vielmehr mit eigenen Kompe-
tenzen und Verantwortlichkeiten ausgestattet. Diese institutionelle Selbstbestimmung ermdglicht es
der FINMA, kurzfristig und mdglichst autonom auf Verédnderungen zu reagieren. Zudem tragt sie auch
dem Erfordernis der Unabhéngigkeit von den politischen Behérden Rechnung. Als Gegenstiick zur
weitgehenden Unabhéngigkeit der FINMA verfliigen der Bundesrat und die eidgendssischen Rate Uber
gewisse Steuerungs- und Einflussmdglichkeiten.

Die FINMA finanziert sich Uber Gebuhren und Abgaben der Beaufsichtigten. Sie ist nicht Teil der
Staatsrechnung des Bundes und daher auch nicht allfélligen staatlichen Budgetkirzungen ausgesetzt.
Zudem belastet sie die Staatsrechnung auch nicht mit ihren Personalkosten. Sie misst einem verant-
wortungsvollen Umgang mit ihrer Budgetautonomie unter Beachtung von Kosten-Nutzen-Abwagungen
grosste Bedeutung bei.

Die Grundlagen fur die Personalpolitik der FINMA werden im Bundesgesetz Uber die Eidgendssische
Finanzmarktaufsicht vom 22. Juni 2007 (Finanzmarktaufsichtsgesetz [FINMAG]) festgelegt. Im Be-
sonderen steht in Art. 13 dazu:

Artikel 13 Personal
! Die FINMA stellt inr Personal 6ffentlich-rechtlich an.

2 Der Verwaltungsrat regelt das Anstellungsverhaltnis in einer Verordnung. Diese enthalt namentlich Vorschriften tber Entloh-
nung, Nebenleistungen, Arbeitszeit, Treuepflicht und Kiindigung. Sie bedarf der Genehmigung des Bundesrates.

% Artikel 6a des Bundespersonalgesetzes vom 24. Mérz 2000 gilt sinngemass.

* Die berufliche Vorsorge des Personals richtet sich nach der Gesetzgebung tiber die Pensionskasse des Bundes.

Nach Art. 13 Abs. 1 FINMAG beruht die Anstellung der Mitarbeitenden der FINMA auf 6ffentlichem
Recht. Soweit keine Regelung besteht, gelten erganzend die entsprechenden arbeitsrechtlichen Be-
stimmungen des Obligationenrechts als 6ffentliches Recht des Bundes.

Gestiitzt auf Art. 13 Abs. 2 FINMAG bildet die FINMA-Personalverordnung® den rechtlichen Rahmen
fur die Personalpolitik der FINMA. Die FINMA-Personalverordnung legt Grundsétze fest zur Begriin-
dung und Beendigung der Anstellung, zur Lohngestaltung, zu den Ansprichen auf Lohnfortzahlung,
zu Arbeitszeit und Ferien, zur beruflichen Vorsorge, zu Nebenbeschaftigung und 6ffentlichen Amtern,
Treue- und Verhaltenspflichten sowie zum Rechtsweg im Streitfall. Die FINMA-Personalverordnung
wird namentlich durch das Personalreglement vom 25. September 2008 sowie durch den Verhaltens-
kodex der FINMA vom 20. November 2008 erganzt.

! Verordnung tiber das Personal der Eidgendssischen Finanzmarktaufsicht vom 11. August 2008, vom Bundesrat genehmigt am
27. August 2008.
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3. Personal- und Lohnpolitik: Entwicklungen

3.1 Personalpolitik

Grundwerte der FINMA zur Personalpolitik

Die FINMA erfllt ihre gesetzlichen Aufgaben kompetent und verantwortungsbewusst. Dabei baut sie auf sachkundige, enga-
gierte und selbstbewusste Mitarbeitende. Die FINMA zeichnet sich durch Professionalitat und Fairness aus und schafft damit
Vertrauen.

Die FINMA stellt hohe Anforderungen an alle Mitarbeitenden und foérdert deren Entwicklung. Sie schafft ein Gleichgewicht zwi-
schen Leistung und Entldhnung sowie zwischen notwendigen Kompetenzen und gezielter Entwicklung. Fir die Leistungsbeur-
teilung verwendet sie objektive und messbare Kiriterien.

Die FINMA handelt initiativ sowie ziel- und ergebnisorientiert. Dabei nutzt sie die Ressourcen effizient und zieht die wirtschaftli-
chen Konsequenzen ihres Handelns in Betracht.

Im Jahr 2011 verabschiedete die Geschéaftsleitung das HR Mission Statement, das die strategische
Ausrichtung und somit die Grundprinzipien des Personalmanagements bei der FINMA definiert:

FINMA...

...ist der richtige Arbeitgeber fiir Mitarbeitende, die Herausforderungen suchen, sich fir die
Kernaufgaben (Regulierung, Aufsicht, Enforcement) der FINMA einsetzen und rasch Verant-
wortung tbernehmen wollen.

...eroffnet Mitarbeitenden, die bereit sind, eine Uberdurchschnittliche Leistung zu erbringen
und kontinuierlich zu lernen, spannende interne Entwicklungsmdglichkeiten oder dient als Kar-
rieresprungbrett.

...rekrutiert, fordert und entwickelt talentierte Mitarbeitende, welche die Grundwerte der FINMA
(unabhéngig — kompetent — konsequent) mittragen.

Aus diesem HR Mission Statement ergeben sich sowohl fiir die FINMA als auch fir die Mitarbeitenden
verschiedene Herausforderungen, die im Jahr 2011 gemeinsam angegangen wurden.

In den ersten beiden Jahren der FINMA wurde das HR neu aufgebaut. Es ging darum, Prozesse wie
die Lohnbuchhaltung und die Rekrutierung sowie ein professionelles Verfahren fiur die Zielvereinba-
rungen und Leistungsbewertungen der Mitarbeitenden einzufuhren. Im Jahr 2011 standen dann ver-
mehrt HR-strategische Themen im Vordergrund. Die Personal- und Fiuhrungsentwicklung wurde so
ausgerichtet, dass die Vorgesetzten die Mitarbeitenden wirksamer unterstiitzen kénnen. Im Bereich
der Mitarbeiterbindung (Retention) soll die FINMA durch das Entwickeln zuséatzlicher nicht zwingend
monetéarer Anreize als Arbeitgeberin an Attraktivitat gewinnen.

Um die Attraktivitdét der FINMA als Arbeitgeberin zu erhdéhen, wurde im April 2011 ein neuartiges
Karriere- und Entwicklungsmodell (KENMO) eingefiihrt, mit dem eine Karriere als Fachspezialist der
klassischen Karriere als Linienvorgesetzter gleichgestellt wird. Die FINMA will mit diesem Fachkarrie-
remodell den Fachexperten innerhalb der FINMA als Alternative zur Fiihrungskarriere eine gleichwer-
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tige Laufbahn bieten. Um die Gleichwertigkeit sicherzustellen, wurde in der Bewertung der Fach- und
der Fuhrungsfunktionen darauf geachtet, dass fur beide Funktionen der gleichen Auspragung die glei-
chen Anspriiche gelten. So ist die Beférderung in der Fachlaufbahn an strenge fachliche Kriterien ge-
bunden und setzt einen markanten Zuwachs an fachlicher Expertise voraus.

Im August 2011 fihrte die FINMA ein neues Online-Bewerberportal ein. Damit steht den Personen, die
an einer Stelle bei der FINMA interessiert sind, ein zeitgeméasses und benutzerfreundliches Werkzeug
zur Verfugung. Der Bewerbungsprozess kann nun effizient elektronisch gefuihrt und verfolgt werden:
Bewerber, FINMA-Fuhrungsleute sowie die entsprechenden HR-Verantwortlichen haben jederzeit den
Uberblick, wo ein laufender Bewerbungsprozess steht.

Fur eine effiziente Rekrutierung erleichternd wirkt sich auch der 2011 gefallte Entscheid aus, die Biro-
raumlichkeiten in Zirich auf ca. 130 Arbeitsplatze auszubauen.

Im Jahr 2012 wird sich die FINMA vermehrt auch auf der Ebene der HR-Strategie weiterentwickeln.
Ziel der strategischen Aktivitaten in den Jahren 2012 und 2013 ist eine wirksame und effiziente Perso-
nal- und Fihrungsentwicklung. Dabei wird stark auf das Pilotprojekt zur Potenzialentwicklung im
Geschaftsbereich Banken abgestiitzt. Ziel des Konzeptes in diesem Geschéaftsbereich ist es, Mitarbei-
tende zu identifizieren und zu entwickeln, die neben ihrer heutigen Tatigkeit fir die FINMA Uber zu-
satzliches Potenzial fur eine anspruchsvollere Funktion verflgen.

In der Personalgewinnung werden neue und zusatzliche Wege erkundet, um den zunehmenden
Ansprichen an hoch qualifizierte Mitarbeitende gerecht zu werden.

3.2 Lohnpolitik

Die Basis des Lohnsystems der FINMA bilden sechs sich tberlappende Lohnbé&nder.

Lohnband Minimalbetrag Maximalbetrag
1 215000 300000
2 170000 260000
3 130000 210000
4 100000 160000
5 70000 120000
6 50000 90000

Ein Basislohn von tber 300 000 Schweizer Franken bedarf der Zustimmung des Vorstehers des EFD.
Die Hochstsumme von Basislohn und variabler Lohnkomponente wird fiir den Direktor anlasslich der
Anstellung festgelegt und unterliegt der Genehmigung durch den Bundesrat. Die Vergitung von Ver-
waltungsrat und Geschéftsleitung wird in der Jahresrechnung ausgewiesen.

A159835// 7119
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Auf der Basis der FINMA-Personalverordnung hat der Verwaltungsrat im Jahr 2011 beschlossen, die
Basisléhne der Mitarbeitenden nicht an die Teuerung anzupassen.

Per April 2011 erhielten 37 Prozent der Mitarbeitenden eine individuelle Lohnerhéhung in der Hohe
von insgesamt 1,8 Prozent der Lohnsumme. Im Einzelnen unterschieden sich die gewahrten Lohner-
héhungen erheblich: Die hdchste betrug 21,1 Prozent, die niedrigste 0,8 Prozent. Die Lohne wurden
dort angepasst, wo dies aufgrund von erweiterten Aufgaben bzw. einer héheren Verantwortung oder
aufgrund von Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt angezeigt war. Die Lohnanpassungen sind nicht an
die jahrliche Leistungsbeurteilung gekoppelt. Es gibt keinen jahrlichen Automatismus zur Anpassung
des Basislohns.

Ausserordentliche Leistungen koénnen durch eine variable Lohnkomponente (Pramie) honoriert
werden.? Die FINMA nutzte diese Mdglichkeit und gewahrte 2011 124 Mitarbeitenden (36 Prozent der
total 344 beurteilten Mitarbeitenden) eine Pramie. Diese belief sich auf 7,5 oder 15 Prozent des Basis-
lohns, fir Geschéftsleitungsmitglieder und Kadermitglieder im Lohnband 2 (16 Mitarbeitende) auf
10, 15 oder 20 Prozent des Basislohns. Entsprechend der FINMA-Personalverordnung erhielten nur
jene Personen eine Pramie, deren Gesamtbeurteilung von den Vorgesetzten als "lbertroffen” be-
zeichnet wurde.

4. Struktur des Stellenbestandes

4.1 Stellendach und Nationalitaten

Das durch den Verwaltungsrat genehmigte Stellendach fir 2011 lag bei 410 Vollzeitstellen. Die
FINMA beschéftigte 2011 durchschnittlich 427 Mitarbeitende, verteilt auf 396 Vollzeitstellen. Rund
19 Prozent des Personals arbeiten Teilzeit. Flr das Jahr 2012 genehmigte der Verwaltungsrat einen
Personalbestand von 480 Vollzeitstellen. Die kontinuierliche Erhéhung der Vollzeitstellen erfolgt, weil
die FINMA in der Folge der Finanzkrise von 2008 neue Aufsichtsaufgaben zu tGbernehmen hat und
weil einzelne, vorher unterdotierte Bereiche bewusst verstarkt werden. Vor allem der Geschafts-
bereich Markte und der neu gebildete Geschaftsbereich Enforcement werden entsprechend ausge-
baut.

2 Art. 22 FINMA-Personalverordnung
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Durchschnittliche Bestdnde
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Die FINMA beschéftigte Ende 2011 63 Mitarbeitende auslandischer Nationalitéat.

Durch webbasierte Insertionskanéle erhalt die FINMA in jingster Zeit auch wesentlich mehr Bewer-
bungen aus dem EU-Raum. Zudem gibt es spezifische Stellenprofile, fir die der Schweizer Markt
ausgetrocknet ist. Aus diesem Grund dehnt die FINMA ihre Rekrutierungsbemiihungen vermehrt auch
ins européische Ausland aus.
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4.2 Altersstruktur

finma

Das Durchschnittsalter der FINMA-Mitarbeitenden betrug 40 Jahre. Es ist in den vergangenen zwei
Jahren gesunken.

44 -
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21 21
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08 i
ar 101 50'1559;;;“&
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Der Frauenanteil hat sich seit der Griindung der FINMA nur geringfiigig verandert: 2011 lag er in der

gesamten Organisation bei 39 Prozent.
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4.4 Kader
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157 Mitarbeitende (35 Prozent) arbeiten in einer Kaderposition. Als Kader werden bei der FINMA alle
Linienfuhrungsfunktionen und alle Fachfunktionen der Lohnbéander 1 bis 3 verstanden. Die Kader-
ebene 1 bis 3 bilden die Lohnbéander ab. 41 Prozent des Kaders haben eine Linienfihrungsfunktion.

4.5 Sprachen

Sprachenanteile
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Im Zusammenhang mit den Aufsichts- und Regulierungsaufgaben der FINMA ist es wichtig, dass die
Mitarbeitenden zumindest Uber passive Sprachkenntnisse in den Ublichen Landessprachen verfligen.
Bei Mitarbeitenden, die international tatige Unternehmen beaufsichtigen bzw. sich im internationalen
Umfeld bewegen, wird zudem eine gute aktive Beherrschung der englischen Sprache vorausgesetzt.
Die FINMA ist der Sprachenverordnung (SpV) vom 1. Juli 2010 unterstellt (vgl. Art. 7 Abs. 1 SpV).

4.6 Teilzeitarbeit

Teilzeitarbeit (bis 89%)
40%
35.6% 35.8%
a5 | B — 33.6%
|
30%
% T 21.8% 21.8%
& —— 19.4%
20% —
15% | 13.2% 12.8%
& = 10.3%
10% [ -
5% |
0%
2009 2010 2011
=#=Durchschnitt ==#=Frauen #=Mdanner

Gut 80 Prozent des Personals arbeiten Vollzeit (Beschéftigungsgrad = 90 Prozent).

4.7 Lernende, Hochschulpraktika, Secondment

In der Folge der Finanzkrise von 2008 hat die FINMA neu zusétzliche Aufsichtsaufgaben zu tberneh-
men. Daher erfolgt eine weitere Optimierung der Organisationsentwicklung sowie ein Personalausbau,
um vorher unterdotierte Geschaftsbereiche zu starken. In diesem Zusammenhang wird das Angebot
einer beruflichen Grundausbildung zurzeit nach wie vor zurtickgestellt.

Hochschulpraktika
Die FINMA bietet fortgeschrittenen Wirtschafts-, Rechts- oder Mathematikstudentinnen und -studenten
Praktikumsstellen an. Im Jahr 2011 vergab die FINMA elf Hochschulpraktika. Die Dauer dieser Einsat-

ze variiert zwischen drei und zwolf Monaten, wobei die Ubliche Zeitspanne sechs oder neun Monate
betragt.
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Secondment

Zum Ausbau des Erfahrungsaustauschs mit dem Finanzsektor, anderen Aufsichtsbehdrden sowie
relevanten internationalen Organisationen fordert die FINMA den Einsatz von Secondments. Ein
Secondment ist ein zeitlich befristeter Arbeitseinsatz von Mitarbeitenden im Sinne einer Jobrotation in
Unternehmen, deren Téatigkeit eng mit jener der FINMA verbunden ist (Banken, Versicherungen, Prif-
gesellschaften, Anwaltskanzleien, auslandische Aufsichtsbehdrden, Bérsen usw.). Die FINMA unter-
scheidet dabei zwischen einem Inbound Secondment (externe Arbeitgeber stellen der FINMA Mitar-
beitende zur Verfiigung) und einem Outbound Secondment (FINMA entsendet Mitarbeitende an ex-
ternes Unternehmen).

Im Jahr 2011 waren in der FINMA sieben Secondee inbound im Einsatz. Vier Mitarbeitende befanden
sich in Outbound Secondments.

Im Vergleich zum Vorjahr (neun Inbound- und zwei Outbound-Einsatze) konnten zwei FINMA-
Mitarbeitende mehr von einem Secondment profitieren. Durch die hohe Arbeitsbelastung innerhalb der
FINMA sind Outbound-Einsatze auch kinftig nur in eingeschranktem Masse mdglich.

Die Dauer der Secondments variiert zwischen drei und zwdlf Monaten, wobei die Ublichen Zeitspanne
sechs Monate betragt.

Die Inbound-Kosten bestehen zum lberwiegenden Teil aus Honorarkosten, die die geleistete Produk-
tivitat des Mitarbeitenden eines externen Arbeitgebers entschadigen. Die Outbound-Kosten bestehen
neben dem Salar hauptséchlich aus Spesen, die durch den Einsatz ausserhalb des Ublichen Arbeits-
ortes entstehen.

4.8 Eingliederung von beruflich beeintrachtigten Mitarbeitenden

Die FINMA beschéftigt weiterhin drei Mitarbeitende, die in den Vorgéangerorganisationen durch den
Erwerbsbehindertenkredit des Bundes finanziert wurden. Die Finanzierung dieser Mitarbeitenden
erfolgt nun durch die FINMA selbst, wobei auch bewusst eine gewisse Leistungseinbusse in Kauf
genommen wird.

4.9 Fluktuation

Die Fluktuation der unbefristeten Mitarbeitenden (ohne Pensionierungen, befristete Mitarbeitende und
Praktikanden) betrug im Jahr 2011 14.4 Prozent. Dies ist ein deutlicher Anstieg gegeniiber dem Vor-
jahr. Betrachtet man aber die Verweildauer der verschiedenen Personensegmente, so ist diese Fluk-
tuation im Einklang mit der HR-Strategie der FINMA. Bei jungen Akademikern geht die FINMA von ei-
ner Verweildauer von 2 — 4 Jahren aus. Entsprechend ist in diesem Segment die Fluktuation bei einer
Gewichtung von 15 bis 25 Prozent Uberdurchschnittlich hoch. Hier nimmt die FINMA bewusst in Kauf,
dass diese nach ein paar Jahren weitere Karriereméglichkeiten suchen und der FINMA damit auch ei-
ne gewisse Ausbildungsfunktion zukommt. Ein weiteres Segment, in dem die Fluktuation vergleichs-
weise hoch ist, ist das sogenannte ,mid-career® Segment. Die FINMA sucht immer wieder gestandene
Personlichkeiten u.a. aus dem Risk Management Bereich, welche in der Mitte ihrer Karriere eine neue
Herausforderung durch die Aufsichtstétigkeit suchen. Bei diesem Segment rechnet die FINMA mit ei-
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ner Verweildauer von 5 — 7 Jahren bei einer Gewichtung von ebenfalls 15 bis 25 Prozent. Eine Ver-
weildauer von 8 15 Jahren besteht in derjenigen Kategorie, die als ,langfristige Aufseher und Mitar-
beitende in unterstiutzenden Funktionen bezeichnet wrrd.

Im Vergleich zu anderen Jahren war 2011 auch ein Jahr diverser organisatorischer Kalibrierungen in
drei FINMA-Geschaftsbereichen. In diesem Zusammenhang kam es auch zu Veranderungen im Per-
sonalkdrper, was sich in einer vergleichbar hohen Fluktuationsrate auswirkte.

Fluktuation
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Beinahe die Halfte der Austretenden fanden ausserhalb der FINMA weiterfuhrende Entwicklungsmog-
lichkeiten. Dieser Umstand ist im Einklang mit der Personalstrategie und verdeutlicht die Situation,
dass die FINMA innerhalb einer typischen Laufbahn im Finanzsektor eine wichtige Durchlaufstation
darstellt. Mit verstarkten Personalentwicklungsmassnahmen und weiteren Initiativen versucht die
FINMA stetig, Mitarbeitende langer an die Aufsichtsbehérde zu binden.

Mit der Wiederbesetzung der frei werdenden Stellen will die FINMA nach wie vor eine gute Durch-
mischung anstreben: Es braucht sowohl erfahrene, einige Jahre in der Aufsicht tatige Mitarbeitende
als auch den Erfahrungshintergrund von neu rekrutiertem Personal aus der Praxis, vorwiegend aus
den beaufsichtigten Branchen. Auch im Jahr 2012 wird HR durch Rekrutierungstatigkeiten gefordert
sein, um die geplante Entwicklung des Personals zeitgerecht sicherstellen zu kénnen. Zudem gilt es
sicherzustellen, dass neue Mitarbeitende schnell eingearbeitet und produktiv werden, v. a. im Seg-
ment der jungen, berufseinsteigenden Akademiker, und mdglichst kein Know-how verloren geht im
Bereich des ,mid-career Segmentes. Die FINMA hat auch hier entsprechende Massnahmen eingelei-
tet.
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Aufschlusselung der Austrittskategorien

Im Jahr 2011 verzeichnete die FINMA 77 Austritte. Diese gliederten sich in folgende Kategorien:

Austrittskategorien 2011 Anzahl in %
Kundigung durch Mitarbeitende 47 61%
Kundigung Mitarbeitende in Probezeit 2 3%
Pensionierung vorzeitig 2 3%
Aufhebungsvereinbarung 10 13%
Befristete Anstellung Stundenlohn 9 12%
Befristete Anstellung Monatslohn 2 3%
Befristete Anstellung Praktika 5 6%

Gegenuber dem Vorjahr kam es in der FINMA vermehrt zu Aufhebungsvereinbarungen. Hauptgriinde
daflir waren einerseits hohere Anforderungen an die Mitarbeitenden, andererseits veranderte Stellen-
inhalte, die zu einer Trennung im gegenseitigen Einvernehmen fihrten.

5. Entwicklung der Rekrutierungen

Die Zusammenlegung der drei Vorgangerbehorden sowie der gezielte Ausbau wichtiger bisher perso-
nell unterdotierter Aufsichtsbereiche fuhrten im Jahr 2011 zu einer mit Uber 420 Mitarbeitenden
(Headcount) deutlich gewachsenen Organisation. Die FINMA rechnet auch in Zukunft mit einer Erwei-
terung des Aufgabengebietes. Deshalb wird der erwartete Ausbau des FINMA-Personalbestands wei-
tergehen (erwartete Zunahme der Anzahl Mitarbeitenden von 80 Vollzeitstellen, davon zehn im Jahr
2011 und 70 2012/2013). Vor allem im Geschéftsbereich Mérkte sowie im Geschéftsbereich Enforce-
ment sind 2012 weitere Anstellungen geplant.

In der Rekrutierung verfolgen die HR-Verantwortlichen das Ziel, durch neue Mitarbeitende zusatzliche
Qualifikationen und noch mehr Know-how in die FINMA zu bringen. Dies gelingt zurzeit in der Regel

trotz angespanntem Arbeitsmarkt flr Spezialisten und trotz Geschéftssitz in Bern. Durch den erwahn-
ten Ausbau der Burordumlichkeiten in Zirich im Jahr 2012 sollte dies auch in Zukunft gut gelingen.

5.1 Einfuhrung Bewerberportal

Im August 2011 fuhrte HR ein Bewerberportal ein. Das Ziel dieses Tools ist es, den gesamten Rekru-
tierungsprozess auf einer elektronischen und somit papierlosen Plattform umzusetzen, um noch pro-
fessioneller aufzutreten und die Bewerbungen effizienter und wirksamer zu bearbeiten.

Das Portal brachte in folgenden Punkten wesentliche Verbesserungen:

e Die Handhabung der Bewerbungen wurde deutlich effizienter, da sich die Bewirtschaftung der
Bewerbungsdossiers viel transparenter abwickeln lasst.
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o Der Selektionsprozess konnte beschleunigt werden, da keine Papierdossiers mehr im Umlauf
sind, und die HR-Verantwortlichen sowie der jeweilige Linienvorgesetzte jederzeit ortsunabhangig
auf die elektronischen Bewerbungen zugreifen kénnen.

o Die Qualitat des Bewerbermanagements hat sich erhéht, da sich die Beteiligten jederzeit eine
Ubersicht iber den Stand der Bewerbungen verschaffen konnen.

Die technische Einfiihrung ist soweit gut gelungen. Die meisten Fragen stellten sich dabei auf prozes-
sualer Ebene: Inshesondere die Absprache zwischen HR und den Linienvorgesetzten musste anders
ausgestaltet werden. Weitere Optimierungen am neuen Tool und den damit verbundenen Arbeitspro-
zessen werden laufend vorgenommen.

5.2 Ausbau Biroraumlichkeiten in Zirich

Des Weiteren besteht mit Blick auf eine effizientere und wirksamere Rekrutierung kinftiger Mitarbei-
tender und im Hinblick auf eine langerfristige Retention von bestehenden Mitarbeitenden das Bedurf-
nis und Bestreben nach zentralen Raumlichkeiten mit festen Arbeitsplatzen in Zirich und mittelfristig
in der franzosischsprachigen Schweiz. Mit dem definitiven Entscheid, die BUrordumlichkeiten in Zirich
im Jahr 2012 auf rund 130 Arbeitsplatze auszubauen, kénnen jeweils ein Teil des Personals der Ver-
sicherungsaufsicht, der Bankenaufsicht und zusatzlich Mitarbeitende aus den Bereichen kollektive
Kapitalanlagen, Bérsenaufsicht und Marktaufsicht in Zurich angesiedelt werden.

Der Ausbau der Burordumlichkeiten in Zurich unterliegt klaren Grundsétzen der Organisation und Fuh-
rung:

o Die Geschéftsleitung behélt ihren Sitz am Hauptsitz in Bern. Geschéftsleitungssitzungen werden
grundsatzlich in Bern abgehalten.

o Die Geschéaftsbereiche werden ihre Fuhrungsteamsitzungen grundsatzlich ebenfalls in Bern
durchfiihren.

e Jede Gruppe oder Abteilung innerhalb eines Geschéftsbereichs hat einen Hauptstandort, entwe-
der in Bern oder Zirich.

o Der Hauptstandort jeder Gruppe oder Abteilung wird priméar aus betrieblicher Sicht gewahlt, das
heisst, die Nahe der Beaufsichtigten und jene des Arbeitsmarkts fiir Spezialisten sind ausschlag-
gebend.

e Die Nahe des Wohnorts der Mitarbeitenden spielt eine untergeordnete Rolle.

o Die Mitarbeitenden haben nur einen permanenten Arbeitsplatz in Bern oder Zirich. Zwei fixe Ar-
beitsplatze sind grundséatzlich nicht gestattet.

Bei Gruppen oder Abteilungen, die auf die Raumlichkeiten in Bern und Zurich verteilt sind, stehen den
Mitarbeitenden am jeweiligen Ort bei Bedarf unpersénliche Arbeitsplatze zur Verfliigung.
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6. Umsetzung des Karriere- und Entwicklungsmodells

Alle Mitarbeitenden wurden im April 2011 mit einem persoénlichen Schreiben Uber ihre neuen Funktio-
nen und Auspragungen informiert. Im Zusammenhang mit der Uberpriifung von Funktionen und Aus-
pragungen kirzte die FINMA funf Mitarbeitenden den Lohn. Die entsprechenden Lohnkiirzungen wur-
den ab dem dritten Quartal 2011 durch Vertragsédnderungen umgesetzt, wo notwendig in verschiede-
nen Teilschritten.

Das Hauptziel des Karriere- und Entwicklungsmodells (KENMO) ist es, neben der bestehenden Fuh-
rungskarriere eine gleichwertige Fachkarriere zu etablieren. Dies soll auch zur Durchlassigkeit der
beiden Karrieremodelle fuhren. Das heisst, Wechsel sollen ohne systemische Hindernisse mdglich
sein. Im Jahr 2011 kam es bereits zu folgenden Wechseln:

Bereich Wechsel Anzahl
Generalsekretariat Fach -> Fuhrung 1
Banken Fach -> Fuhrung + Befoérderung 3
Fuhrung -> Fach 2
Enforcement Fach -> Fuhrung + Befoérderung 2
Fihrung -> Fach 3
Markte Fach -> Fuhrung + Beférderung 1
Fach -> Fihrung 4
Fuhrung -> Fach 1
Operations Fihrung -> Fach 2
Strategische Grundlagen |[Fach -> Fihrung 1
Fuhrung -> Fach 1
Versicherungen Fach -> Fihrung 1
Fuhrung -> Fach 3
Interne Rewvision Fihrung -> Fach 1

Diese Tabelle zeigt, dass Wechsel bereits rege vollzogen und die beiden Wechselrichtungen anzahl-
massig praktisch gleich haufig umgesetzt wurden. Dies zeigt, dass der Start von KENMO gegluckt ist
und die FINMA sicherlich auch in Zukunft von der erwdhnten Durchlassigkeit profitieren wird.

Im Jahr 2012 sind im Hinblick auf KENMO folgende Schwerpunkte geplant:

e Festlegung des Beforderungsprozesses und Definition geeigneter Personalentwicklungs-
massnahmen

o Vertiefte Verknipfung von KENMO mit neuen HR-Instrumenten wie Fihrungsgrundsatzen und
Kompetenzmodellen

o Weiterentwicklung bestehender HR-Instrumente wie MbO-Prozess, Lohnrunde und Mitarbeiter-
portfolio
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7. Lohnrunde und ausserordentliche Lohnrunde (Durchschnittslohn)

Im April 2011 wurde die jahrliche ordentliche Lohnrunde durchgefiihrt. Zur Verteilung stand ein Betrag
von zwei Prozent der Lohnsumme zur Verfiigung, was rund 1°‘097‘000 Franken entspricht. Insgesamt
kamen 159 Mitarbeitende — rund 37 Prozent des durchschnittlichen Personalbestands — in den Ge-
nuss einer Lohnerhdhung, was einer durchschnittlichen Erhéhung von CHF 6270 entspricht. Weitere
23 Mitarbeitende wurden in ein héheres Lohnband beférdert, ohne jedoch eine Lohnanpassung zu er-
fahren. Sieben Mitarbeitende mussten eine Lohnbandsenkung hinnehmen, jedoch ohne Lohnanpas-
sung.

Im Oktober 2011 fand erstmals eine ausserordentliche Lohnrunde statt. Die dafir bereitstehende
Summe von 100‘000 Franken wurde ausschliesslich fir Systemkorrekturen verwendet:

e Fir Mitarbeitende, deren Lohn unter dem Minimum ihres Lohnbandes lag

e Fir Mitarbeitende, deren Lohn unter dem internen Lohngefiige lag, meistens im Zusammenhang
mit einer Funktionséanderung

Insgesamt profitierten 21 Mitarbeitende von einer Lohnerhéhung. Zudem wurde ein Mitarbeitender in
ein hoheres Lohnband beférdert, ohne jedoch eine Lohnanpassung zu erfahren.

Durchschnittslohn
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Als Basis des Durchschnittslohns wurde die Kostenart ,Lohn“ aus der Erfolgsrechnung verwendet.
Auch 2011 Iasst sich beobachten, dass die Durchschnittsldhne weiter steigen und die Altersstruktur
der Mitarbeitenden weiter sinkt. Diese Trends bestatigen das Ziel der FINMA, die Qualifikationen und
das Know-how des Personals — auch bei jingeren Leuten — kontinuierlich zu steigern.
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8. MbO-Prozess und Pramienpolitik (variable Lohnkomponente)

Ausserordentliche Leistungen kdnnen (ber eine variable Lohnkomponente honoriert werden (Art. 22
FINMA-Personalverordnung). Insgesamt wurde bei 344 Mitarbeitenden die Leistung beurteilt. Ent-
sprechend der Vorgabe in der FINMA-Personalverordnung wurden nur Personen mit einer Préamie
ausgezeichnet, deren Gesamtbeurteilung von den Vorgesetzten als "lUbertroffen” bezeichnet wurde.

Die FINMA nutzte diese Mdglichkeit und gewahrte 2011 124 Mitarbeitenden (36 Prozent der insge-
samt 344 beurteilten Mitarbeitenden) eine Pramie (variable Lohnkomponente) von 7,5 Prozent,
15 Prozent oder fur Geschéftsleitungsmitglieder 20 Prozent des Basislohns. Insgesamt wurde eine
Summe von CHF 2358000 ausgeschiittet. Mitarbeitende, die bei der Pramienvergabe im gekiindigten
Arbeitsverhaltnis standen, hatten auch bei Ubertroffenen Leistungen keinen Anspruch auf eine Pramie.

Die FINMA ist kein gewinnorientiertes Unternehmen. Daher kommen bei der Beurteilung der Leistun-
gen vorwiegend qualitative Massstabe (individuelle Ziele) zur Anwendung. Es werden vier bis sieben
Ziele vereinbart. Die variable Lohnkomponente wird nur Mitarbeitenden ausgerichtet, die die verein-
barten Ziele insgesamt Ubertreffen. In die Gesamtbeurteilung fliessen auch Komponenten ein wie die
Sozialkompetenz oder die Fahigkeit und Bereitschaft, mit Veranderungen umzugehen. Die Beurtei-
lungsstufen liegen auf einer dreistufigen Skala von ,liegt unter den Erwartungen® bis “Ubertrifft die Er-
wartungen®. Auf die Ausrichtung einer variablen Lohnkomponente besteht kein Anspruch (Art. 22
FINMA-Personalverordnung).

Gesamtbeurteilung unter Ernartungen entspricht Ernartungen Ghertritit Ernartungen Total
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