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Introduction

La politique et la stratégie de la FINMA en matiere
de personnel se fondent sur les valeurs fondamenta-
les de la FINMA, sur la stratégie de la FINMA, sur les
principes de gestion du personnel et sur I'énoncé de
mission des ressources humaines.

Le présent rapport donne un apercu des mesures
mises en ceuvre en 2017 en matiére de personnel,
dépeint la situation actuelle de la FINMA en matiére
de personnel en recourant a certains indicateurs et
met en perspective les priorités de développement
de la FINMA en matiére de personnel pour I'année
2018.
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Politique en matiére de personnel en 2017

Sur la base des résultats de I'enquéte menée en
juin 2017, la direction a arrété une série de mesures
d’amélioration. Il convient de mentionner les pro-
jets suivants qui concernent aussi le personnel de la
FINMA :

— Les décisions de I'année derniere relatives a la
conciliation du travail et de la famille ont été mises
en ceuvre.

— Le premier apprenti de la FINMA a commencé son
apprentissage, le programme « Legal and Com-
pliance Officer » compte désormais cing places.

— L'adaptation a venir du taux d’intérét technique
pour la caisse de prévoyance de la FINMA a obligé
I'organe paritaire de |'autorité a remanier en pro-
fondeur le réglement de prévoyance.

— La FINMA déterminera les besoins en formation
et en perfectionnement de ses collaborateurs via
un processus systématique a partir duquel elle
prendra des mesures appropriées.

— Tout au long de la période stratégique 2017-2020,
les processus opérationnels de ressources humai-
nes continueront a étre numérisés et optimisés.
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Enquéte sur la satisfaction
du personnel 2017

Tous les deux ans, la FINMA méne une enquéte
exhaustive auprés de tous ses collaborateurs. Environ
92 % des collaborateurs ont répondu a cette en-
guéte, ce qui constitue un taux de participation
particulierement élevé.

Les réponses apportées, lesquelles étaient accom-
pagnées de nombreux commentaires, ont permis a
la FINMA de procéder a des évaluations détaillées,
tant quantitatives que qualitatives. Il est réjouissant
de constater que les résultats, déja bons, de la précé-
dente enquéte qui avait eu lieu en 2015 se sont en-
core améliorés :

Points obtenus / 100 points max.

2017
Satisfaction au travail 76/100 72/100 (+4)
Engagement 84/100 81/100 (+3)

Ces deux critéres se sont améliorés par rapport a
la derniére enquéte réalisée en 2015. Dans les dif-
férentes catégories d'évaluation, les themes suivants
enregistrent de bien meilleurs résultats que lors de
la derniere enquéte : « coopération », « charge de
travail », « attractivité comme employeur » et « com-
préhension et identification avec les objectifs de la
FINMA ».

L'enquéte auprés du personnel met cependant éga-
lement au jour des points qui pourraient faire I'objet
d’'autres mesures d'amélioration. Ainsi, les champs
d’action suivants ont été définis a I'échelle de la
FINMA

Coopération

La coopération entre fonctions de ligne et fonctions
transversales doit étre améliorée. Pour ce faire, les
possibilités techniques de collaboration doivent étre

développées et la collaboration entre les fonctions de
lignes et les fonctions transversales, renforcées.

Développement du personnel

Ce sont les domaines « perspectives professionnel-
les » et « possibilités internes de formation » qui
recelent le plus fort potentiel d’amélioration.

Les mesures d'amélioration prises comportent une
meilleure coordination des besoins en formations ini-
tiale et continue a I'échelle de la FINMA, la création
d’'une plate-forme d’information et de candidature
pour les secondments internes ainsi que |I'encourage-
ment ciblé des entretiens de développement et des
changements de postes horizontaux dans de nou-
veaux domaines et responsabilités ou divisions.

Valorisation de la diversité linguistique

La thématique de la valorisation linguistique a suscité
des réponses différentes selon que les collaborateurs
sont de langue maternelle allemande d’une part ou
francaise et italienne d'autre part, ces derniers se
montrant plus critiques. En proposant une offre plus
étoffée en formations linguistiques et en revoyant a
la hausse les exigences posées aux supérieurs hié-
rarchigues en matiére de connaissances linguistiques,
la FINMA donne des impulsions positives en faveur
d’'une diversité linguistique vivante au sein de I'au-
torité.

Autres mesures

L'intégration du site zurichois de la FINMA ainsi que
la stabilité et |'opérabilité des systémes informatiques
de la FINMA se sont aussi révélés étre des domaines
ou des améliorations étaient souhaitées, demande a
laquelle la FINMA va répondre par des mesures ci-
blées.
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Fin de la mise en place des
mesures visant une meilleure
conciliation de la vie professionnelle
avec la vie familiale

Sur la base d'un rapport comparatif, la FINMA avait
défini I'année derniére une série de mesures visant
une meilleure conciliation de la vie professionnelle
avec la vie familiale," lesquelles consistaient notam-
ment en :

— I'encouragement de création de postes a temps
partiel, avec notamment I'ancrage du temps par-
tiel dans le réglement du personnel ;

— I'ajout d'éléments concernant I'autonomie au
niveau de la gestion du temps sous la forme d‘un
achat annuel de jours de congé et du droit de
prendre des congés non payés tous les cing ans ;

— la création d'un service indépendant dédié a la
protection de la personnalité et dispensant des
conseils lors d’événements privés difficiles ;

— I'allongement du congé parental payé pour les
hommes a dix jours de travail ;

— I'élargissement du congé parental et le droit géné-
ral a une prolongation (non payée) du congé d'au
moins deux semaines ;

— une reprise du travail facilitée par la possibilité
de réduire temporairement le taux d’activité des
collaboratrices durant les douze mois suivant la
naissance de leur enfant, jusqu’a un minimum de
40 % ;

— I'adaptation des regles concernant les congés pris
pour apporter des soins a des proches, lesquelles
couvrent désormais, outre la garde des enfants
en cas d'urgence, les soins apportés aux autres
membres de la famille.

"Indicateurs a ce propos au chapitre
« Conciliation de la vie professionnelle et de la vie familiale ».

Caisse de prévoyance de la
FINMA : mesures d'amortissement
et amélioration de la position de
I'employeur

PUBLICA a décidé d'adapter les bases de calcul de
toutes ses caisses de prévoyance au 1¢ janvier 2019,
ce qui conduira a une baisse du taux de conversion
pour les rentes a venir, de 5,65 % actuellement a
5,09 %. Sans mesure d'amortissement, cela repré-
senterait une baisse du niveau des prestations d’en-
viron 10 %.

Afin d'atténuer les effets de cette décision pour les
collaborateurs de la FINMA, I'organe paritaire de la
caisse de prévoyance de la FINMA a élaboré un train
de mesures. Pour que la solution de prévoyance de
la FINMA demeure concurrentielle, I'on a procédé en
méme temps a une comparaison avec le marché de
laquelle a découlé une série d’'adaptations. Au centre
du train de mesures visant a assurer un positionne-
ment correct de la caisse de prévoyance de la FINMA
sur le marché figurent

— une adaptation du plan d’épargne pour que les
collaborateurs les plus jeunes soient moins solli-
cités financiérement et que la FINMA assure 62 %
des cotisations d'épargne pour toutes les classes
d’'ages (contre 59 % auparavant) ;

— le transfert des économies réalisées sur la baisse
de la prime de risque en 2019 qui viendra aug-
menter les cotisations d'épargne de I'employeur
(aucun impact sur les colts) ;

— I'amélioration des prestations de risque de la
caisse de prévoyance en cas d'invalidité et de
déces, dans un premier temps avec l'introduction
d’'un capital-décés de maximum 100 000 francs.
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Les principales mesures pour compenser les consé-
quences de la baisse du taux de conversion sont les
suivantes :

— versement unique sur le capital d'épargne pour les
collaborateurs agés de plus de 60 ans afin de leur
permettre de toucher 97 a 100 % du niveau de
prestations qu'ils avaient jusqu’alors (conformé-
ment aux directives contraignantes de PUBLICA) ;

— versements unigues gradués selon I'age sur le
capital d'épargne pour les collaborateurs agés de
56 a 60 ans afin de leur permettre de toucher 95
a 97 % du niveau de prestations qu'ils avaient
jusqu‘alors ;

— versements uniques sur le capital d'épargne pour
les collaborateurs agés de 45 a 55 ans afin de leur
permettre de toucher environ 95 % du niveau de
prestations qu'ils avaient jusqu’alors

— options étendues pour des cotisations volontaires
d’'épargne donnant droit a des avantages fiscaux
ainsi que pour des rachats facultatifs dans la caisse
de pension.

La Commission des caisses de PUBLICA et le Conseil
fédéral ont approuvé les adaptations dans la caisse
de prévoyance de la FINMA.

La FINMA comme entreprise
formatrice et I'élargissement du
programme de formation « Legal
and Compliance Officer »

Depuis I'été 2017, la FINMA propose une place
d'apprentissage dans le cadre de la formation com-
merciale de base (profil M, avec maturité profession-
nelle). Le premier apprenti a commencé sa formation
ala FINMA en ao(t 2017. A I'été 2018, un autre ap-
prenti commencera également sa premiere année de
formation.

Le programme de formation sur trois ans « Legal
and Compliance Officer » s’est vu passer de trois a
cing places a temps plein. Grace a ce programme,
de jeunes avocats doivent devenir des généralistes
possédant des connaissances étendues en droit du
marché financier. Aux postes établis dans les divi-
sions Marchés et Asset Management, d’autres postes
viennent s'ajouter dans les divisions Enforcement et
Banques.?

2 Indicateurs a ce sujet et conséquences sur le programme de

soutien a la reléve au chapitre « Recrutement ».
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Renouvellement des mesures de
mise en valeur de I'employeur

Les instruments relatifs au recrutement ont continué a
étre modernisés. Ces mesures ont surtout concerné :

— le renouvellement du domaine consacré a la
FINMA comme employeur sur le site Internet de
I'autorité,

— le remaniement des offres de poste et de la
description y relative, a la fois pour le site Internet
de la FINMA et pour des plates-formes d'offres
d’emploi en ligne,

— I"élargissement des canaux sociaux utilisés depuis
2016 pour le recrutement du personnel.

Détecter et gérer les besoins en
formations initiale et continue a
‘échelle de la FINMA

Jusqu'ici, les divisions étaient responsables de I'iden-
tification et du traitement des besoins en formations
continue et initiale spécialisées. A I'avenir, la FINMA
aimerait saisir une partie du besoin en développe-
ment du personnel de maniere plus systématique.
Un nouveau processus de planification et de mise en
ceuvre permet a la FINMA de définir régulierement et
systématiquement a I'échelle de I'autorité des orien-
tations en matiére de formations initiale et continue
sur la base de réflexions stratégiques. Pour 2018, les
formations suivantes ont été prévues a |'échelle de
la FINMA :

— cyberrisques chez les assujettis (manifestations
avec des experts externes),

— gestion des mandataires (formations menées par
des collaborateurs).


https://www.finma.ch/fr/finma/arbeiten-bei-der-finma/
https://www.finma.ch/fr/finma/arbeiten-bei-der-finma/

Politique en matiére de personnel en 2017

Numérisation croissante des
processus RH

Selon les priorités définies quant a la mise en ceuvre
des objectifs stratégiques 2017-2020, les processus
RH administratifs sont automatisés et numérisés. En
2017, cela a concerné :

— mise a disposition automatisée des fiches de paie
et du certificat de salaire annuel pour les déclara-
tions fiscales,

— numérisation du processus pour établir les certifi-
cats de travail et certificats intermédiaires,

— numérisation des profils individuels de poste pour
les collaborateurs.
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Indicateurs de la gestion du personnel

Recrutement

Nouveaux postes occupés et occupation des
postes a l'interne

En 2017, 43 collaborateurs ont été engagés pour une
durée indéterminée a la FINMA (2016 : 42). Comme
I'année derniere, plus de la moitié des postes ont été
repourvus a l'interne : 23 postes en tout ont été re-
pourvus a l'interne (dont 21, soit 91,3 %, du niveau
de I'encadrement), avant d’entreprendre un rempla-
cement a un niveau d’exigence égal ou inférieur.

Le taux de recrutement en interne a tous les échelons
hiérarchiques s'éleve a 53 % (contre 52 % l'année
précédente). Sont inclus deux cas de collaborateurs
engagés pour une durée déterminée qui ont pu pas-
ser a une autre fonction, cette fois a durée indétermi-
née (contre dix I'année précédente).*

Un résultat positif comparable apparait en ce qui
concerne les positions de cadres (plage salariale 1 a
3, cadres spécialistes et cadres dirigeants).

En % 2017

Taux de recrutement interne
pour les cadres 62 51

Taux de recrutement interne
pour les postes de direction 70 76

La FINMA est rarement obligée de faire un effort ac-
cru en matiére de publicité ou de recourir a des man-
dats de recherche. Les colts directs pour la recherche
de personnel sont de ce fait relativement bas pour la
FINMA. Le taux élevé de recrutement a l'interne et la
réputation de la FINMA parmi les groupes cibles sur le
marché du travail expliquent ce résultat réjouissant.

Recrutement au niveau des cadres (PS 1 a 3), a la fin de I'année 2017, en nombre de collaborateurs

Nouveaux collaborateurs dirigeants
Nouveaux collaborateurs spécialistes
Evolution dans un réle de dirigeant
Evolution dans un role de spécialiste

FINMA

3 La révision interne et le poste du directeur de la FINMA ne
sont, pour des raisons de marginalité, pas indiqués dans tous
les tableaux et graphiques.

“ Les contrats de travail a durée déterminée a la FINMA sont en
général conclus pour une durée maximale de douze mois. Ils
peuvent étre prolongés deux fois de la méme durée. La durée
maximale de rapports de travail a durée déterminée se monte
a trois ans.

62 %

34
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Stages pour étudiants des hautes écoles

La FINMA propose des stages aux étudiants et aux
diplomés de Master, en particulier dans les domaines
de I'économie, du droit ou des mathématiques. En
tout, ce sont 22 stages (2016 : 16) qui ont été propo-
sés cette année.®

Détachements inbound

En vue de renforcer I'échange d'expériences avec des
entreprises du secteur financier, avec d'autres autori-
tés de surveillance ainsi qu’avec les organismes inter-
nationaux pertinents, la FINMA promeut le recours a
des secondments (détachements).

Uinbound secondment est un prét d’employé non
soumis a autorisation et dont la visée est le dévelop-
pement du personnel. Les organisations partenaires
étrangeres, les entreprises partenaires dans le do-
maine de I'audit, les cabinets d’avocats et les entre-
prises partenaires de I'industrie financiére mettent
dans ce cas leurs collaborateurs a la disposition de
la FINMA pour un temps limité. Les collaborateurs
ne changent pas d'employeur, mais acquierent, de
par leur activité au sein de I'autorité, des connais-
sances et des expériences quant aux missions-clés de
la FINMA.

En 2017, quatorze inbound secondees (quinze en
2016) ont été actifs aupres de la FINMA. lls prove-
naient principalement de sociétés d’audit suisses. La
durée d’engagement d'un détachement aupres de la
FINMA est généralement d’environ six mois, mais au
plus d'un an. Selon I'entente contractuelle, la FINMA
indemnise I'organisation prétante d'une partie des
co(ts engendrés.

> Sont comptabilisés les stages commencés durant I’année sous
revue (12) et les stages achevés cette méme année (10).

1
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Développement du personnel

Dépenses pour la formation et le perfectionne-
ment

La FINMA accorde une grande valeur a la formation
et au perfectionnement, les divisions recevant des
moyens financiers pour cela en fonction du nombre
de collaborateurs a durée indéterminée qu'elles
comptent.

2017
Nombre de jours de formation payés 1577 1301
Nombre moyen de jours de formation par ETP® 3,2 3,5
Participation totale aux frais de formation, en KCHF 867 870
Participation moyenne aux frais de formation
par ETP, en KCHF 1,8 1,9

Programme de développement du potentiel

La FINMA a mis en place depuis 2014 une gestion
systématique des talents a I'échelle de la FINMA.
Les collaborateurs possédant un potentiel pour des
taches supérieures sont identifiés dans des séances
de planification annuelles et nommés pour le pro-
gramme de développement du potentiel (PDP), ou
confirmés s'ils font déja partie du programme.

Le PDP doit, en recourant a des mesures ciblées et
parfois de grande ampleur, préparer les collabora-
teurs a passer a I'échelon directement supérieur ou a
prendre des responsabilités supplémentaires (carriere
d’encadrement ou spécialisée). La teneur de ces me-
sures est fortement individualisée et est déterminée
conjointement par le participant, son supérieur hié-
rarchique et le mentor qui lui a été attribué.

6 Effectif du personnel en équivalent temps plein

fin 2017 : 496.

La direction a limité I'accés au programme afin de
pouvoir offrir des moyens suffisants et, ultérieure-
ment, des chances suffisamment concrétes d'élargis-
sement de la fonction concernée ou de promotion.

2017

Nombre de participants au PDP 46 44
Part du personnel, en % 9 9
Age moyen, en années 37,5 37
Proportion des femmes, en % 38 39
Proportion des francophones ou italophones,
en % 19,5 18,6
Arrivées dans le programme, en nombre de
collaborateurs 16 21
Sorties du programme, en nombre de
collaborateurs 12 20
Raison des départs, en nombre de cas

Promotion / transfert interne 1

Fin normale du programme 9

Collaborateurs ayant quitté la FINMA 2

Les répartitions en fonction du sexe et de la langue
maternelle des participants correspond a la moyenne
de la FINMA. Ces chiffres confirment que I'égalité des
chances est garantie également en ce qui concerne
I'acces au PDP.
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Détachements externes

(outbound secondments)

La stratégie de la FINMA en matiére de personnel
prévoit explicitement la création et I'exploitation de
possibilités de développement du personnel. Les dé-
tachements externes constituent dans cette optique
un instrument important. Un détachement externe
est I'envoi de collaborateurs par la FINMA pour une
durée bréve et en mettant I'accent sur leur déve-
loppement. Les organisations partenaires pour les
outbound secondments peuvent étre des autorités
internationales, des sociétés d'audit ou des organisa-
tions partenaires suisses ou étrangeres. Les employés
concernés restent engagés par la FINMA. La durée
d’'un détachement varie entre trois et douze mois. Elle
est généralement de six mois. Le détachement per-
met au collaborateurs d'acquérir des connaissances
et des expériences qu'ils peuvent appliquer apres leur
retour a la FINMA dans leur activité et transmettre a
leurs collégues. En 2017, deux collaborateurs ont eu
la possibilité de réaliser un outbound secondments
(2016 : sept). Cette année, moins de détachements
externes ont été organisés.

Détachements internes (inbound secondments)
Le fait de travailler pour une durée limitée dans une
autre équipe ou une autre division constitue un atout
pour la carriere ou le développement professionnel
des collaborateurs. Selon les directives régissant le
développement du personnel, ce détachement est
qualifié de détachement interne ou inbound second-
ment. La durée de ces détachements est généralement
comprise entre quatre et six mois. En 2017, quatre dé-
tachements de ce type ont été organisés (2016 : trois).

Maintien et affectation
du personnel

La section suivante expose des indicateurs relatifs a
la rémunération, |'évaluation de la performance et la
gestion de la santé.

Chiffres-clés relatifs a la structure salariale

Le systeme de salaire de la FINMA se fonde sur 63
fonctions individuelles, évaluées de maniere analy-
tique et rattachées chacune a I'une des plages sala-
riales suivantes, qui se recoupent en partie.

En KCHF

PS Echelon hiérarchique  Salaire min. Salaire max.

1 Direction 240,0 360,0
2 Cadres supérieurs 180,0 300,0
3 Cadres 130,0 240,0
4 Spécialistes 90,0 170,0

Collaborateurs
5 administratifs 50,0 120,0

Le salaire annuel du directeur, qui se situe hors de
ces plages salariales, est défini par le conseil d’admi-
nistration et approuvé par le Conseil fédéral.

Salaire annuel moyen par collaborateur,
entre 2013 et 2017, en KCHF

PS 1 max. : 360
147,6 146,2 146,2 149,7 150,4
APY: +0,5 %
PS 5 min. : 50

2013 2014 2015 2016 2017

13
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Indicateurs de la gestion du personnel

Le salaire moyen par ETP? est resté constant au cours
des cing derniéres années (+1,89 % sur cing ans).
La FINMA parvient donc a remplacer le personnel
partant sur le marché du travail pour un salaire ac-
ceptable au regard de la structure des salaires. Les
exceés et les augmentations générales et donc indiffé-
renciées ont pu étre évités.

suivantes : abonnement général / indemnité de déplace-
ment et participation aux cotts d'appareil de téléphonie.
Les frais forfaitaires sont réservés aux deux plus hautes
plages salariales. Les allocations familiales et pour charge
d'assistance surobligatoires s'appliquent pour tous les
collaborateurs ayant des enfants, jusqu’a ce que ceux-ci
aient 25 ans ou aient achevé leur premiere formation.

Apercu des indicateurs relatifs a la structure salariale en 2017

Indicateur

Salaire le plus bas / salaire le plus élevé

Salaire le plus bas / salaire moyen

Prestations salariales secondaires moyennes / salaire moyen

Résultat de I'analyse d’'équité salariale « Logib » / Audit SQS

Le rapport entre le salaire le plus élevé et le salaire le
moins élevé se fonde sur la comparaison entre le salaire
le moins élevé (stagiaire) autorisé selon le systéme salarial
et le salaire maximal applicable déterminé par le Conseil
fédéral pour la fonction de directeur de la FINMA. Ce
rapport n'a pas évolué en comparaison avec |'année pré-
cédente.

La part de prestations salariales secondaires® moyennes
par rapport au salaire moyen par collaborateur est infé-
rieurea 5 %. Cetindicateur illustre la construction simple
et directe du systéeme salarial de la FINMA.

Indépendamment de leur plage salariale, tous les colla-
borateurs ont droit aux prestations salariales secondaires

7 Les types de colts « salaires » et « primes » tirés du compte

de résultat sont utilisés pour le calcul du salaire moyen. Les
employés engagés temporairement et les stagiaires sont pris
en compte dans ce calcul.

8 Les prestations salariales secondaires comprennent : les frais

forfaitaires, I'abonnement général ou I'indemnité de
déplacement, les allocations familiales et pour charges
d’assistance surobligatoires ainsi que la participation aux
colts d'appareils de téléphonie par la FINMA.

Rapport Rapport
(%) (relation) Valeur de référence Evaluation
9,4 % 1:10,6 > 1:12 ok, APY -
33,2 % 1:3 > 1:6 ok, APY —
3,7% < 5% ok, APY -
31% < 5% ok, APY-+0,5%

La valeur obtenue par le bureau d’audit indépendant
de la SQS est indiquée en tant que résultat de I'analyse
d'équité salariale. L'analyse de I'équité salariale indique
que la différence de salaires entre hommes et femmes a
la FINMA est de 3,1 % (2016 : 2,6 %). Cette différence
salariale entre les hommes et les femmes existant dans le
modele actuel et dont les raisons ne peuvent se satisfaire
d’une explication unique ont légérement augmenté, au
détriment des femmes, de 0,5 %. La FINMA reste ce-
pendant dans le seuil de tolérance de +~5 % requis par
les directives en matiére d'égalité salariale de la Confé-
dération.

Selon les experts, cette différence de salaire peut en par-
tie s'expliquer par le fait que les femmes continuent, au
sein de la FINMA, a étre proportionnellement sous-repré-
sentées au niveau des cadres supérieurs. Selon les experts
de SQS, I'expérience montre en outre que les arrivées et
les départs peuvent conduire a ce genre de variations mi-
nimes dans les résultats quantitatifs de I'audit.
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Evaluations de la performance et conventions
d’objectifs

Le processus de gestion de la performance au moyen
d’évaluations de la performance et de conventions
d’objectifs se fonde, au sein de la FINMA, sur le mo-
déle de gestion « Management by objectives »°.

En %

2017
Attentes dépassées 24 23
Attentes atteintes 69 68
Attentes en grande partie atteintes 6 7
Prestations insuffisantes 1 1

Il ny a pas de prescriptions sur la classification et la
répartition des évaluations de la performance a la
FINMA. Les augmentations automatiques de salaire
en cas de bonnes évaluations de la performance
n’existent pas dans le systéme salarial de la FINMA.

Charge de travail et temps de travail

L'état du solde de vacances et du solde d’'horaire
variable résultant des heures d'appoint peut étre un
indicateur de la charge de travail au sein de I'orga-
nisation.

Les collaborateurs des plages salariales 1 et 2 tra-
vaillent sur le modele de temps de travail fondé sur
la confiance. Ils consignent les prestations fournies
mais ne saisissent pas de temps de travail. Il n’est pas
possible de mesurer la charge de travail pour ces col-
laborateurs en évaluant le temps de travail.

Les collaborateurs des plages salariales 3 a 5 tra-
vaillent selon un modéle de temps de travail annu-
el en saisissant leurs heures de travail. L'apercu sui-
vant présente la situation de travail de ce groupe de
collaborateurs.

Les soldes de vacances et d'heures variables en fin
d’année sont dans I'ensemble en bonne position.

Par ETP, en JT

2017
Solde de jours de vacances'® 6,6 6,3
Heures d'appoint 2,1 2,0

Les heures d'appoint comprennent le solde horaire
du temps de travail variable accumulé librement par
le collaborateur et des heures supplémentaires or-
données par son supérieur hiérarchique. Pour com-
paraison : le nombre moyen d’heures de travail sup-
plémentaire en fin d’année est de 2,6 jours de travail
par ETP dans I'administration publique et de 10,2 JT
par ETP dans I'industrie financiere.

Cette évaluation positive témoigne du fait que les
postes de la FINMA sont pourvus de maniére a ce
que les collaborateurs aient suffisamment de temps
a leur disposition pour accomplir leurs taches. Les
régles régissant le temps de travail semblent en outre
favoriser une autodiscipline générale.

Absences et gestion de la santé

Les absences pour raison de maladie et d'accident
sont de maniére générale peu nombreuses. Aucun
accident professionnel n’‘est a déplorer en 2017
(comme en 2016).

Taux de maladie

Le taux de maladie donne I'absentéisme causé par la
maladie, les accidents non professionnels et les acci-
dents professionnels mesurés a I'aune du temps de

?Gérer par la détermination d’objectifs.
9 Jours de travail a 8,4 heures par jour.

""Source : Office fédéral de la statistique 2010-2014.

15


http://www.bfs.admin.ch/bfs/portal/fr/index/themen/03/02/blank/data/06.html#parsys_00071

16

Indicateurs de la gestion du personnel

travail visé. Comme celui-ci dépend du taux d’activi-
té, les chiffres sont calculés en fonction des équiva-
lents plein temps en fin d’année. Les collaborateurs
ayant quitté la FINMA ne sont pas pris en compte
dans le calcul.

Le taux de maladie moyen s'est élevé a 2,6 % (année
précédente : 2,3 %). S'il est donc légérement supé-
rieur a I'année précédente, il est toujours inférieur
a la valeur de référence de 3 % que la FINMA a el-
le-méme fixée. A titre de comparaison : pour les fon-
ctions avec dipléme de formation supérieure, le taux
de maladie se situe entre 1,9 et 2,6 % a I'échelle
suisse. Le taux moyen était de 3,3 % dans le secteur
financier en 2016 et de 3,5 % dans |'administration
publique.?

Absences prolongées

17 collaborateurs (2016 : 22) ont été malades plus
de 25 jours au total. Cela correspond a 3,2 % de
I'effectif moyen.'

Cas de longue durée

Parmi les collaborateurs ayant eu des absences pro-
longées, sept personnes ont été en arrét maladie
pendant plus de 60 jours de travail. La FINMA travail-
le avec des organisations partenaires externes et I'as-
surance-invalidité (Al) pour le suivi des cas de maladie
de longue durée.

2Source : Office fédéral de la statistique 2016
(Pas de statistiques plus récentes disponibles).

*Sont compris les stagiaires et les collaborateurs au bénéfice
d'un contrat a durée déterminée, mais pas les secondees ni
les collaborateurs externes.

“Les nouveaux collaborateurs ayant des enfants en age
d’aller a I’école sont comparés au nombre total des nouveaux
collaborateurs, collaborateurs au bénéfice d'un contrat a
durée déterminée inclus.

>Durée de I'absence totale pour cause de maternité, soit le
congé maternité (seize semaines), les vacances et le congé
non payeé.

Conciliation de la vie professionnelle et de la vie
familiale

La FINMA propose des conditions de travail permet-
tant de concilier vie professionnelle et vie familiale.
La FINMA souhaite ainsi se positionner en tant qu’em-
ployeur attrayant et en tirer des effets positifs sur la
fidélisation du personnel et le recrutement, notam-
ment en augmentant la présence féminine dans les
positions de cadres. Les indicateurs suivants présen-
tent le besoin en la matiére et |'efficacité des mesures
favorisant la conciliation du travail et de la famille.

2017

Part de collaborateurs ayant des enfants de moins de
16ans, en % 32 42

dont ayant des enfants de moins de 6 ans 66 56
Age moyen des enfants (de moins de 16 ans),
en années 6,8 9,3
Part de nouveaux collaborateurs ayant
des enfants, en %™ 11,5 22

Une enquéte de |'Office fédéral de la statistique da-
tant de 2015 a montré qu’environ 40 % des em-
ployés en Suisse ont un besoin accru de conciliation
de la famille et du travail. Ce besoin se fait également
sentir a la FINMA.

2017
Nombre de maternités 7 13
Nombre de paternités 17 n/a
Durée moyenne du congé maternité prolongé,
en JT'® 122 114
Taux de retour aprés la maternité,
en % 85,7 100
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La plupart des collaboratrices de la FINMA prolongent
leur congé maternité (solde de vacances, congé non
payé). En 2017, le congé maternité réglementaire
de seize semaines a été prolongé en moyenne de
huit semaines. La FINMA peut donc étre considérée
comme un employeur flexible.

Organisation flexible du temps de travail
L'organisation flexible du temps de travail est une
composante importante pour concilier famille et tra-
vail. Des prescriptions en ce sens sont inscrites dans
les reglements du personnel de la FINMA.

En 2017, les collaborateurs ont en moyenne pu com-
penser 5,7 jours de travail (2016 : 6)

Congé pour soins

A I'occasion de la mise en ceuvre des mesures pour
une meilleure conciliation de la vie professionnelle et
de la vie familiale, le domaine d'application du congé
pour soins a été étendu. Cela n'a pas conduit a ce
que plus de congés pour soin ne soient pris. Avec une
moyenne de 0,2 jour de travail par collaborateur, cet
indicateur reste stable par rapport a I'année derniére.

Rachat de congés

Environ 15 % des collaborateurs ont eu recours a la
nouvelle possibilité d'acheter au maximum cing jours
de congés supplémentaires. Cela correspond aux
expériences faites dans des organisations proposant
la méme offre.

Travail a temps partiel

La FINMA définit comme temps partiel tout taux
d'occupation inférieur a 90 %. Le travail a temps
partiel est un élément important d'une politique
du personnel visant a concilier travail et famille. La
FINMA propose des engagements a temps partiel la
ou l'activité concernée le permet. Ainsi, certains pos-
tes a pourvoir sont mis au concours aussi avec un
taux d’occupation de 80 %.

2017
Taux d'occupation moyen, en %' 92,0 92,2
Taux d’occupation moyen pour les nouvelles
embauches, en % 90,9 93,5

Part des collaborateurs ayant un taux d‘occupation inférieur a 90 %, entre 2013 et 2017, en %

36,1 35,2
30,4
19.7 19,0 18,3
10,5
87 10,5
2013 2014 2015

40,9
Femmes
35,2
235 E ble d
P nsemble de
0.9 |'effectif
12,0
1.2 Hommes
2016 2017

17

'®Valeur moyenne du taux d’occupation de tous les
collaborateurs a la fin de I'année, y compris les stagiaires et
les contrats & durée déterminée.
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Départs et rotation du personnel

Définition

Dans les considérations qui suivent, le mot « rota-
tion » est défini comme « tous les départs annoncés
par des employés ou par I'employeur, y compris les
départs a la retraite anticipés, mais sans les départs
ordinaires a la retraite, sans les contrats de travail a
durée déterminée et sans les stagiaires ».

La rotation se réfere a I'effectif du personnel. Le taux
annuel de rotation résulte du nombre de départs par
année entrant dans la définition de rotation ci-des-
sus, divisé par I'effectif du personnel correspondant
a la méme définition de la rotation, a la date de ré-
férence.

Rotation du personnel

Le taux de rotation optimal pour la FINMA se situe
au-dessus de celui de I'administration fédérale
générale ou de I'administration publique. La FINMA
cherche, dans sa stratégie en matiére de personnel,
un taux de rotation moyen de 8 a 12 % a moyen
terme. Les raisons et objectifs en sont les suivants :

— La FINMA doit garantir un afflux constant et un
renouvellement permanent du savoir-faire grace
aux nouveaux collaborateurs provenant du secteur
financier pour suivre le rythme des évolutions dans
le monde financier.

— Une certaine rotation a intervalles réguliers des
responsables de la surveillance est importante
pour |'exercice de la surveillance. Les nouveaux
collaborateurs apportent des approches com-
plémentaires bienvenues dans les activités de
surveillance, augmentant ainsi |'acuité analytique
dans les missions-clés de la FINMA.

— Le taux de rotation visé est également souhaitable
du point de vue du développement du personnel
et de la fidélisation des collaborateurs : une dyna-
migue saine dans la structure du personnel offre
aux collaborateurs des opportunités plus fréquen-
tes d’extension de leur mandat, de promotion et
de changement de role. Cela a des effets positifs
sur la motivation et la durée de I'engagement des
collaborateurs talentueux et ambitieux.

Taux de rotation mobile pour les départs et les
départs ordinaires a la retraite, entre 2013 et
2017, en %

Départs
11,2 10,1 10,9 10,9 52
12
_———_______——_——_—_——_______“\\\\\\\\‘ 8
Départs a la retraite

0,5 0,6 0,2

—e

2013 2014 2015 2016 2017
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En 2017, le taux de rotation est bas, avec 5,2 %.
Il se situe largement en deca de I'objectif défini par
la FINMA, et méme en dessous des taux de rotation
d’organisation comparables, qu'il s'agisse de I'audit,
des prestations financiéres ou d'autres autorités.

La part minime de départs a la retraite ordinaires res-
sort sur la période. Cette évolution est due au fait
que la plupart des collaborateurs de la FINMA se dé-
cident pour une retraite anticipée avant I'age de la
retraite (a 62 ans en moyenne).

Apercu des départs
En 2017, il y a eu 26 départs rentrant dans le calcul
de la rotation (2016 : 53) et un départ a la retraite.

La forte baisse du taux de rotation s'explique non
seulement par des événements relevant du marché
du travail, mais aussi par la forte satisfaction des col-
laborateurs de la FINMA ainsi que I'enquéte menée
auprés du personnel en 2017 s’en est faite I'écho. Le
principal motif de départ réside en un avancement de
carriére via un changement d’employeur.

2017
Part des départs ordinaires sur I'ensemble des
départs, en % 92 96
Part des départs a l'initiative de la FINMA,
en % 8 4
Taux de licenciement, en %'’ 0,2 0,4
Durée moyenne d’engagement avant le départ,
en années 5,6 49

”Nombre de résiliation du contrat de travail par I'employeur /

effectif du personnel a la fin de I'année 2017.
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Bases de calcul

Les indicateurs qui suivent s'appuient, sauf indica-
tion contraire, sur I'effectif du personnel de la FINMA
au 31 décembre 2017, y compris les engagements
de durée déterminée et les stagiaires, mais sans les
détachements et les collaborateurs temporaires et
externes. Cette base de calcul facilite les évaluations
détaillées des différentes caractéristiques des colla-
borateurs et des différents domaines de la structure
organisationnelle ainsi que la comparaison entre les
unités organisationnelles.'®

Effectif maximal

En 2017, la FINMA a employé en moyenne 534 col-
laborateurs dont 35 a durée déterminée (2016 :513
dont 30 a durée déterminée) pour 492 postes en
équivalents plein temps (2016 : 477).

L'effectif maximal arrété par le conseil d’administra-
tion pour les postes a durée indéterminée est de 481
postes a plein temps, inchangé depuis 2012. Sur ce
nombre maximal, 466 postes ont été occupés en
moyenne en 2017 (455 I'année précédente).

La FINMA a atteint fin 2014 I'objectif fixé par le
conseil d’administration en termes d’employés. Le
nombre de postes occupés est lié a la fluctuation et
a la durée moyenne durant laquelle un poste vacant
reste non pourvu. Le taux d'occupation moyen'® s'est
élevé 3 96,8 % (2016 : 94,6 %). Ramené au taux de
rotation visé de 8 a 12 %, un taux d'occupation de
plus de 95 % est trés élevé. Ce résultat s'explique
d’une part par le taux de rotation de 5 %, donc trés
faible, et d'autre part par le fait que les postes mis
au concours sont relativement vite repourvus, en
moyenne 60 jours aprés la publication de I'annonce.

8Les chiffres-clés présentés peuvent varier parfois par rapport
a ceux indiqués dans le rapport annuel de la FINMA ou dans
le rapport a I'attention de la Commission de gestion. Cela
s'explique notamment par la différence dans les directives
données par des destinataires des rapports concernant les
méthodes de calcul.

YETP en moyenne occupés / nombre maximal d’ETP approuvés.
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Nombre moyen de collaborateurs engagés au bénéfice de contrats a durées déterminée ou
indéterminée, entre 2013 et 2017, en nombre de collaborateurs et en équivalent temps plein

504 509 527 513 534
Collaborateurs
max. 481 Plafond

ETP
449 462 457 455 466 adurée
indéterminée

____________________________________________________________________________ ETP
a durée
2013 2014 2015 2016 2017 déterminée
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Nationalités et origines

Fin 2017, la FINMA employait au total 81 collabo-
rateurs de nationalité étrangere?® (2016 : 71). Parmi
les nouveaux collaborateurs de nationalité étrangére,
8 sont nés en Suisse soit y habitent et y travaillent
depuis plusieurs années. La part des étrangers sur
I'effectif total n'a que peu augmenté, I'effectif du
personnel ayant lui aussi augmenté : elle s'élevait a
15% en 2017 (2016 : 14 %).

La FINMA a embauché des étrangers pour deux
postes a pourvoir (2016 : 0). Pour mettre en ceuvre la
régle de I'ordre de priorité qui s'applique aux étran-
gers (selon I'art. 21 al. 2 de la loi fédérale sur les
étrangers LEtr), la FINMA ne prend en compte que
dans des cas exceptionnels les candidatures de can-
didats vivant a I'étranger. Si des candidats étrangers
domiciliés a I'étranger sont invités pour un poste a
pourvoir, au moins un candidat provenant de Suisse
est également invité a I'entretien d’embauche.

Il s'agit dans les deux cas de collaborateurs ayant
le statut de frontaliers habitant en France et en
Allemagne, ce qui fait qu’au nombre de quatre, le
nombre de frontaliers reste le méme par rapport a
I'année derniere.

Age et anciennete

Les indicateurs suivants relatifs a I'age du personnel
et a son ancienneté servent de base a la planification
stratégique du personnel.

Structure des ages

La moyenne d’'age est plutdt basse si on la compare
a celle d'autres services fédéraux ou autorités. La
FINMA n’emploie cependant que peu de personnes
ayant moins de 26 ans.

L'age moyen a la FINMA augmente plutot lentement.
Les anciens collaborateurs ont en partie été rempla-
cés par des spécialistes légérement plus jeunes que la
moyenne d'age.

Le nombre de collaborateurs de plus de 60 ans, com-
parativement peu important, est remarquable. La
FINMA continue d’offrir des conditions intéressantes
pour un départ volontaire a la retraite anticipée. De
nombreux collaborateurs de la FINMA saisissent donc
I'opportunité de prendre leur retraite avant I'age
ordinaire.

Age moyen du personnel, entre 2013 et 2017, en années

2013 2014 2015

20y compris les stagiaires et les collaborateurs au bénéfice
d’'un contrat a durée déterminée.

Hommes

Ensemble de
|"effectif

Femmes

2016 2017
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Il est possible, a la FINMA, d’employer une personne
au-dela de l'age ordinaire de la retraite si tant la
FINMA que le collaborateur sont d'accord, et cela
jusqu’a la 70¢ année au maximum. Un collaborateur
fait usage de cette possibilité (2016 : 1).

Ancienneté
La FINMA vise un bon mélange de savoir-faire actuel
et d'expérience accumulée au fil des ans.

Pres de la moitié des effectifs comptabilisait en 2017
une ancienneté de plus de six ans. Un peu moins
d'un tiers de I'effectif est formé de collaborateurs
« frais » travaillant a la FINMA depuis moins de trois
ans (2016 : 33,7 %). La diminution générale du taux
de rotation a eu un effet positif sur la part des colla-
borateurs présentant une ancienneté comprise entre
trois et dix ans. Le mélange d’expériences de diffé-
rentes durées visé par la FINMA peut étre ainsi consi-
déré comme globalement atteint.

Structure des ages du personnel, a la fin de I'année 2017, en nombre de collaborateurs (contrats a durée

déterminée inclus)

18-29 ans 9%

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

60-70 ans

50

180

32% 173

23% 123

2% 13

FINMIA By

Ancienneté, a la fin de I'année 2017, en nombre de collaborateurs (contrats a durée déterminée inclus)

APY: 4,2 %
<lan [11,1% APY: +2,9% °0
1-3 ans 18,4% - " »
3-6 ans 27.8% 150
6-10 ans 224% !
10-20 ans 139% 7
>20 ans 0% >
FINMA .. 5:o
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Répartition par sexe

La part de femmes dans le personnel a légerement
augmenté au cours des trois derniéres années, pas-
sant de 37 % a 40 %, mais reste plutdt constante
en moyenne pluriannuelle A titre de comparaison,
la part moyenne des femmes dans la branche des
prestations financieres se situe a environ 38 %, et a
environ 43 % dans I'administration fédérale.

Cadres et évolution des effectifs
d’encadrement

La planification du personnel a moyen terme établie
a I'automne 2017 met au jour la structure suivante
en matiére de ressources.

Environ 80 % des ressources en matiere de person-
nel sont réservées a des fonctions directement liées
aux missions-clés de la FINMA. Le taux des frais gé-

néraux est passé de 24 a 21 % par rapport a I'année
derniere.

La famille de fonctions « Operations, communication
et support » comprend, d'une part, les ressources
pour des activités classiques qui font typiquement

Effectif visé par la FINMA par groupe de fonctions et niveau des collaborateurs, a la fin de I'année 2017,
en ETP. Perspective a moyen terme, plafond : 481 ETP

Niveau des collaborateurs PS SUR AUT GR LRP OCS DIR/RI FINMA En %
Direction 1 4,0 - - 3,0 1,0 1,0 9,0 1.9
Senior managers 2 11,0 29 2,0 13,3 6,9 1,0 37,1 7,7
Experts 2 5,9 1,0 3,0 3,9 - - 13,8 2,9
Managers 3 14,7 4,7 9,0 5,9 8,0 - 42,3 8,8
Senior specialists 3 57.9 9,6 20,9 49,3 221 1,0  160,8 33,4
Experienced specialists 4 35,7 9,4 13,1 26,2 16,5 1,0 101,9 21,2
Specialists 4 17,0 58 2,5 18,7 7.4 - 51,4 10,7
Collaborateurs qualifiés 5 10,0 6,6 - - 26,5 - 43,1 9,0
Collaborateurs 5 - - - 6,6 11,5 - 20,1 4,2
Postes vacants / réserve - - - - - - - 1.5 0,3
Total - 157,7 40,0 50,5 126,9 1019 4,0 4810 100
En % du personnel 32,8 8,3 10,5 26,4 21,2 0,8 100

PS = plage salariale ; SUR = surveillance ; AUT = autorisation ; GR = gestion du risque ; LRP : /egal, réglementation et policy ; OCS : operations,
communication et support ; DIR/RI : directeur / révision interne
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partie des frais généraux (par exemple les TIC, les
finances, la communication ou les ressources hu-
maines) ; d'autre part, elle englobe le personnel rat-
taché a la gestion de projets, au soutien a la direction
et a I'administration de la surveillance des différentes
divisions.

Effectifs d’encadrement

Au niveau des spécialistes (plage salariale 4, sans fonc-
tion de cadre) se trouvent en tout cing positions dans
la fonction « Chef/fe Administration et support ».

L'objectif 28 de la législature pour I'administration
fédérale et les entreprises proches de la Confédéra-
tion prévoit une part de femmes d’au moins 16 %

dans les fonctions d’encadrement supérieures et
d’au moins 29 % dans les fonctions d’encadrement
moyennes et inférieures. Dans I'ensemble, la FINMA
atteint ces objectifs. L'intention de la FINMA va en-
core plus loin : la part des femmes dans toutes les
positions d‘encadrement doit refléter la part des
femmes dans I'ensemble de la FINMA. Cependant,
la FINMA n‘a pas réalisé de progrés en ce sens en
2017. Au niveau « manager » (plage salariale 3) no-
tamment, les femmes sont sous-représentées. Grace
cependant a une part légérement plus élevée de
femmes dans les fonctions de cadres spécialisés, la
proportion globale de femmes occupant des fonc-
tions de cadre reste comme |'année derniére a 27 %.

Répartition entre cadres dirigeants et cadres spécialistes, en nombre de collaborateurs (contrats a durée

déterminée inclus), a la fin de I'année 2017

PS 1

Cadres dirigeants 9
Hommes 8

En % des cadres dirigeants 89
Femmes 1

En % des cadres dirigeants 11
Cadres spécialistes -
Hommes -

En % des cadres spécialistes 0
Femmes -

En % des cadres spécialistes 0
FINMA par niveau d‘encadrement 9

Evolution par rapport a I'année précédente -

En % de I'année précédente 0

PS 2 PS 3 Total
a1 a1 91
31 34 73
76 83 80
10 7 18
24 17
13 175 188
10 121 131
77 69 70

3 54 57
23 31
54 216 279
- 8 8
0 4 3

APY -3

C30apY +1
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Langues

Environ un collaborateur de la FINMA sur six (16 %)
est de langue maternelle francaise (2016 : 14 %). La
part de collaborateurs de langue maternelle italienne
est minime : a peine 3 % (comme |'année derniére).

Pour les mandats de surveillance, d'enforcement et
de réglementation de la FINMA, il est important que
les collaborateurs disposent de connaissances dans
une deuxiéme langue nationale. Une bonne maitrise
de I'anglais est de plus obligatoire pour les collabo-
rateurs qui surveillent des entreprises actives sur le
plan international ou qui évoluent dans un milieu
international.



Perspectives pour 2018

Mise en oceuvre des mesures découlant du con-
cept de formation et de perfectionnement

Le processus développé en 2017 visant un pointage
systématique des besoins en formation et en perfec-
tionnement au sein de la FINMA est mis pour la pre-
miére fois intégralement en ceuvre. Les priorités dé-
finies I'année derniere en matiere de formation et de
perfectionnement (a savoir : les cyberrisques chez les
assujettis et la gestion des mandataires) sont mises
en ceuvre via des mesures de formation appropriées.
En outre, I'offre en formations linguistiques tant in-
ternes qu’externes est enrichie.

Renforcement des services et compétences
accompagnant les processus de réorganisations
internes

Les ressources humaines continuent de renforcer les
prestations qu’elles proposent en lien avec I'accom-
pagnement des cadres et des collaborateurs con-
cernés par des réorganisations internes importantes.
Outre un cadre conceptuel en matiére de politique
du personnel, un ensemble d’instruments de gestion
et de communication ainsi qu’une offre d'ateliers
consacrés au développement de I'organisation et des
équipes seront élaborés afin d'ancrer la transforma-
tion dans les groupes et sections.

Optimisation de la planification des frais de per-
sonnel et du reporting RH

Les processus établis quant a la planification des frais
de personnel continuent a étre optimisés. L'automa-
tisation et I'amélioration continues des processus de-
vraient permettre de réduire la charge tant financiere
gue de travail que représentent les travaux de prévi-
sion tels qu'ils sont menés actuellement. Le reporting
RH continuera a étre remanié et des automatisations
partielles devraient la aussi permettre de réduire la
charge de travail nécessaire.

Promotion de la numérisation des processus RH
La numérisation de certains flux de travail devrait
rendre plus efficients d‘autres processus RH. Pour
2018 est notamment prévue la numérisation des
dossiers du personnel et des processus d'évaluation
de la performance.
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Liste des abréviations

Al  Assurance-invalidité

AUT Autorisation

DIR Directeur

ETP Equivalent temps plein

FINMA Autorité fédérale de surveillance des
marchés financiers

GR Gestion du risque

JT Jour de travail

KCHF Milliers de francs suisses

LEtr Loi fédérale du 16 décembre 2005 sur les
étrangers, RS 142.20

LRP Legal, réglementation et policy

OCS Operations, communication et support
PDT Programme de développement du potentiel
PS Plage salariale

PUBLICA Caisse de prévoyance de la
Confédération

PY Pro year (par an)

RH Ressources humaines

RI Révision interne

SQS Association suisse pour Systémes de Qualité et
de Management

SUR Surveillance

TIC Techniques de I'information et de

la communication
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