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Edito du Président

Chers membres, chers lecteurs,
Je tenais tout d’abord à vous souhaiter  
une bonne et heureuse année 2016!

Au Sommaire de ce numéro...

Management en crise!
Suite à certains changements dans les DGs et aux résultats de l’en-
quête réalisée auprès du personnel, W. Entmayr nous présente la 
situation et donne quelques pistes à suivre. Voir en page 5 à 6.

Syndicats et personnel : je t’aime… moi non plus
Durant la campagne électorale, notre équipe a accueilli un nouveau 
stagiaire, Maxime.
Sans aucune expérience syndicale, il a suivi notre travail quotidien 
ainsi que nos actions avec beaucoup d’intérêt. Vous pourrez lire son 
constat en page 7.

Préserver l’Europe, le dialogue social et 
l’intégration des partenaires sociaux à celui-ci !
L’avenir du dialogue social préoccupe beaucoup de nos représen-
tants. Claudio Aquilino (CISL) a également souhaité s’exprimer sur ce 
sujet. Voir en page 8.

Point de vue des jeunes sur le Projet Européen
Les acteurs de l’avenir sont les jeunes d’aujourd’hui!
SFE leur a donné l’occasion de s’exprimer.
Voir leurs commentaires en page 9 et 10.

Action SFE : « Dessine-moi ton Europe »
En première page, vous avez pu découvrir les gagnants de notre 
concours. Félicitations ! Nous avons été très surpris du nombre de 
merveilleux dessins reçus et des demandes de participation d’adultes 
de tout horizon.
SFE réitérera cette belle expérience. Voir en page 10.

Crèches et garderies: Retour vers le futur..?
Dieter Scheuer nous dresse un historique de la situation vécue par le 
personnel des crèches et garderies. Voir pages 11 et 12.

L’exercice de promotion 2016 
L’exercice d’évaluation touche à sa fin, quelques dates clés à la 
page 13.

Le tour gastronomique de l’Europe
Après le Luxembourg, c’est l’Italie que le SFE met à l’honneur. Bon 
appétit ! Page 15.

L’Europe est à vous un portail utile pour 
tous les citoyens de l’UE et leur famille. 
Page 16.

Le nouveau Quiz du Panoptique.
Retrouvez notre nouveau Quiz et ses nouveaux prix à gagner.
Bravo au gagnant du dernier Quiz publié dans notre
édition précédente. Page 17 à 18.

N’hésitez pas à nous contacter si vous avez des questions.
SFE est « Infiniment vôtre »

Dear members, dear readers,
First of all, I wish you a happy new year 

In this edition…

Management in crisis!
Following some changes in the DGs and re-
sults of the survey conducted among staff, W. 
Entmayr presents the situation and gives some 
leads to follow. See page 4 and 5.

Trade Unions & Staff: I love you… me neither
During the election campaign, our team welcomed a new intern, 
Maxime. Without any experience in union, he followed our daily 
work and our actions with great interest. You can read his statement 
on page 7.

Preserving the European social dialogue 
and the integration of social partners
The future of the social dialogue concerns our representatives. 
Claudio Aquilino (CISL) wanted to have his word on this subject. 
See on page 8.

What does the youth think about 
the European Project?
The actors of the future are the youth of today! SFE gave them the 
opportunity to express themselves on the subject. See comments 
on page 9 and 10.

SFE Action: “Your drawing of Europe”
On the first page, you have discovered the winners of our competi-
tion. Congratulations! We were very surprised of how many won-
derful drawings we received. We were also surprised of the applica-
tions for the participation from the adults of all backgrounds. SFE 
will repeat this beautiful experience. See on page 10.

Nurseries & childcare facilities: Back to the future?
Dieter Scheuer provides us a brief history of the situation experi-
enced by the staff in nurseries & childcare facilities. 
See page 11 and 12.

Promotion Exercise 2016
The appraisal exercise 2016 is coming to an end. Some important 
dates on page 14.

The gastronomic tour of Europe
After Luxembourg, SFE decided to honour Italy. Enjoy on page 15.

Your Europe, a useful portal for all 
EU citizens and their families.
Page 16

The new quiz of the Panoptique
Find our new quiz and its new prizes to win! Congratulations to the 
winner of our last published Quiz of the previous edition. 
Page 17 and 18.

Don’t hesitate to contact us should you have any questions.
SFE is “infinitely yours”

Giustina  
SCIARRABONE

President

Editorial team : René-Pierre Koch, Dominique Kempeners, Giustina Sciarrabone.  
Chief editor : René-Pierre Koch. 

Panoptique : J79 08/206 Bloc C - 1049 BRUSSELS,  
☏ 02 / 29 63 127 - Fax  : 02 / 29 64 328 - Web site : www.conf-sfe.org 
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Management in crisis?!

The senior Commission management again and again repeats 
the same mistakes and disregards best practice concerning 
proper «change management». The latest and most blatant 
example is how DG GROWTH has been turned into “DG SHRINK” 
through the announcement of more than 200 job losses over 
the next three years. Staff were not involved in the planning of 
this change: instead of explaining why these changes might be 
necessary, management missed a big opportunity by imposing 
them without discussion. In addition, what kind of message is 
this for the European public that the very DG responsible for 
growth is going to be shrunk? 

This action confirms what the latest staff survey shows: a 
substantial management deficit: only 45% believe that sen-
ior management encourages innovation!! Such a situation is 
disquieting at the best of times but it becomes even more 
serious in times of cut-backs. There are certainly positive ex-
amples as well, of how management in some DGs tries to em-
brace modern structures (e.g. DG COMP introduced a matrix 
style organisation some years ago with satisfactory results) 
but they are few and far between. We cannot allow this situ-
ation to persist; for over 50 years we have largely the same 
management structure, the same hierarchical lay-out whereas 
the world around us is changing. Isn’t it time for a change also 
in the Commission (and by extension in all European institu-
tions)? If we are not prepared to change the style and the ap-
pointment of managers, problems will get worse in future. 

According to the staff survey problems also exist with line 
managers: satisfaction with line manager setting priorities, 
line managers providing visibility to individual work, action 
on poor performance etc. – all received satisfaction values 
below 60%. It would certainly help if the role of middle man-
agement in the Commission would be reviewed and clearly 
defined. Over the last years its role in policy development and 
staff assessment has constantly been reduced by increased 
centralisation of decisions, leaving them more and more ac-
countable but not really responsible. In order to attract the 
best for these posts in the organization, the institution needs 
to have the courage to entrust them again real competences 
and to reward responsibility adequately. Heads of Unit are re-
integrated in units as desk officers as a result of a re-organ-
isation, which should basically be possible (and happens in 
national administrations as well) but their extra efforts during 
their “management” time have to be rewarded adequately. 

So, what could be the way forward?

Staff development/talent management
If everybody – including VP Georgieva - underlines that staff 
is the most valuable asset of the Commission, logically, the 
Commission’s human resources policy has to reflect this. To 
be coherent, abilities and talents of staff have to be identified, 
nurtured and used. This starts with proper evaluation already 
during the probationary period to determine training needs 
and development possibilities. We need a training program 
which is specific and to the point and not just an endless list 
of everything that could be of interest. In addition, interested 
(and identified) staff should be evaluated in “development 
centres” in order to be oriented towards further career op-

portunities – either in the managerial field or as technical ex-
perts. VP Georgieva’s mission letter makes reference to talent 
management – we can only hope that this will be effectively 
followed-up. 

Career possibilities and  
appointment of managers
A managerial career must not be based exclusively/simply 
on a very good technical or institutional knowledge (e.g. 
acquired through working in a cabinet). There are many ex-
amples in the Commission of such a selection with less than 
ideal results. It’s a myth that everybody can become a good 
manager by simply on-the-job learning (although managerial 
skills can be improved by everybody…): coaching and men-
toring newly appointed managers would be a big step for-
ward (if this is done on the basis of up-to-date management 
skills). In particular, the link between assessment of manage-
ment potential and training results has to be reflected already 
in the appointments. Finally: mobility of managers across DGs 
is almost non-existent; there has to be a proper reflection on 
how to remedy this.

Training of managers
We all know that pressure on middle or senior managers can 
be very high – but there must still be time for them to improve, 
otherwise they just tread water. However, acquisition of skills 
has to be verified – just to attend training without a proper 
follow-up is mostly not enough. Often management training 
is focused on work related specialised tools which seem to be 
necessary to keep up with ever more layers of superfluous and 
in the end disregarded reporting techniques (reports, e-CVs, 
management plans, activity reports, IT plans – the adminis-
trative creativity in this regard is surely not in short supply!). 
It is also the DGs should propose specific priorities and tools 
for management training. This has to include to a consider-
able degree social skills (interpersonal/soft skills) – whereas 
in practice it is more and more forgotten that we are dealing 
with people not just with robots. As the recent example of a 
lunch time conference on well-being at work (including stress 
management) shows, there is a keen interest in such matters 
– so more efforts have to be undertaken in this direction – 
again, this was expressed also in the staff survey. And – not to 
forget it because of its importance: managers and staff must 
be encouraged to develop digital skills, in particular, to use 
internal discussion platforms adequately and to share knowl-
edge and expertise.

A participatory management style
One of the skills to be acquired is certainly to work with par-
ticipatory methods (like e.g. the World Café or similar tools to 
obtain the opinion of as many colleagues as possible). This is 
simply necessary in order to tap the combined knowledge 
of a unit or directorate. It is also necessary because attitudes 
have changed – whereas in former times most European civil 
servants did their job with a European conviction, this convic-
tion seems to have been eroded (by the way: why not verify 
at the occasion of appointment as European civil servants if 
their values are the ones we expect from them?). We have to 
increase their level of engagement again. So it is ever more 
necessary to give staff ownership of the projects they share 
working on and to convince them that management listens 
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to them and values their views. Certainly, a considerable num-
ber of colleagues across the Commission have already acquired 
“participatory leadership” skills but they need to have opportu-
nities to use them systematically.

A real 360⁰ evaluation
Last but not least, managers should be exposed to an indi-
vidual 360⁰ evaluation of their performance which is based 
on meaningful questions and is taken seriously i.e. feedback 
received must be communicated to the person concerned and 
must have consequences in a follow-up with an appropriate 
training and coaching (again: there are a few good exceptions 
in the Commission in some DGs but by far insufficient – DG HR 
should impose this in all DGs). Nowadays hardly any action is 
taken in services that routinely score very low on the key man-
agement indicators. Indeed, the staff survey includes already an 
evaluation of management – admittedly not the most encour-
aging. 

DG HR’s Management Plan 2015 already contains quite a 
number of proposals that go in the right direction as does the 
mission letter of VP Georgieva; the staff survey results clearly 

point to a need for further changes to the Human Resources 
policy and DG HR has to follow up on this and not just leave it 
to the very managers who are at fault. However, we must not 
forget one thing – all these changes concerning management 
style and structure might come anyway and far earlier than 
expected: the communication tools like digital collaborative 
platforms will make exchange of information much more 
transparent – this is bringing about a shift in organisational 
culture and management and staff will have to adapt, any-
way! So why not take a pro-active stance on these issues?

Wolfgang  
Entmayr

Le management en crise?!

La haute direction de la Commission répète encore et encore 
les mêmes erreurs au mépris des «bonnes pratiques mana-
gériales «. L’exemple le plus flagrant est arrivé récemment 
et a concerné la DG GROW qui s’est vue transformée en «DG 
SHRINK» après l’annonce de la suppression de plus de 200 
emplois au cours des prochaines années. Le personnel n’a 
pas été impliqué dans cette prise de décision: Plutôt que 
d’expliquer pourquoi ces changements étaient nécessaires, le 
management s’est contenté d’imposer cette mesure sans au-
cune discussion, manquant par la même occasion l’opportu-
nité de faire preuve de transparence. Il semble dès lors que la 
DG en charge de la croissance subisse elle-même une décrois-
sance considérable. Quel type de message cela envoie-t-il aux 
citoyens européens ?

On ne peut donc s’étonner des résultats  du dernier sondage 
effectué auprès du personnel qui montrait une chute vertigi-
neuse de l’opinion vis à vis du management. Seulement 45 % 
des sondés pensent que la haute direction encourage l’inno-
vation!! Cette situation est inquiétante et elle ne peut que 
s’empirer en période de coupe budgétaire. Certes, la Com-
mission a montré à plusieurs reprises qu’elle pouvait avoir 
recours à des structures modernes (ex: la DG COMP a mis en 
place une organisation matricielle avec des résultats positifs 
à la clé), mais ces initiatives sont trop peu nombreuses pour 
réellement faire la différence. Notre structure managériale et 
l’organigramme hiérarchique sont restés inchangés depuis 
plus de 50 ans, bien que le monde autour de nous soit en per-
pétuel changement; Cette situation n’est pas tenable. L’heure  
du changement (à la Commission et  dans toutes les Institu-
tions Européennes) n’a-t-elle pas sonnée? Si nous ne revoyons 
pas la procédure de nomination des managers, cette problé-
matique ira de mal en pis.

Selon le sondage réalisé auprès du personnel, certains pro-
blèmes avec l’encadrement intermédiaire ont également été 

observés. Les questions concernant cette catégorie de mana-
ger faisaient référence à leur aptitude à fixer des priorités, à 
donner de la visibilité aux tâches individuelles ainsi qu’à leurs 
actions en cas de mauvais rendement, etc. – Le taux de satis-
faction relatif à ces questions est inférieur à 60 %. Une révision 
ainsi qu’une redéfinition claire du rôle du personnel d’encadre-
ment intermédiaire serait vraiment nécessaire. Au cours des 
dernières années, le rôle de l’encadrement intermédiaire dans 
le développement de la politique européenne a constam-
ment été rogné par une centralisation accrue des décisions, 
accroissant ses  responsabilités tout en diminuant son poids 
décisionnel. Si elle veut attirer les meilleurs profils pour ces 
postes, l’Institution doit leur confier de réelles compétences 
et récompenser leur responsabilité adéquatement. Il peut arri-
ver que des chefs d’unités soient réintégrés dans des unités 
en tant qu’administrateur à la suite d’une réorganisation (cela 
se produit également au sein des administrations nationales); 
toutefois, les efforts supplémentaires qu’ils fournissent durant 
leur période de management devraient être récompensés de 
manière adéquate.  

Quelle pourrait être la marche à suivre? 

Développement du personnel /
Gestion des talents 
Si tout le monde - y compris la Vice-Présidente Georgieva – 
souligne l’importance et la valeur du personnel de la Com-
mission, les politiques de ressources humaines devraient en 
être à la hauteur. Afin d’appliquer une politique HR cohérente, 
il est important d’identifier, de développer et d’utiliser les 
capacités et les talents du personnel. Ceci commence dès la 
période probatoire visant à déterminer les besoins en matière 
de formation et de développement des capacités. Nous avons 
besoins d’un programme de formation spécifique qui aille 
droit au but et non de listes interminables répertoriant tout 
ce qui serait susceptible d’être intéressant. En outre, le person-
nel intéressé et clairement identifié devrait pouvoir être éva-
lué dans des «centres de développement» afin de les orienter 
vers des perspectives de carrières dans le management ou en 
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tant qu’expert technique. La lettre de mission de la Vice-Pré-
sidente Georgieva fait référence à la gestion des talents, nous 
ne pouvons qu’espérer que cette mission bénéficiera d’un 
suivi à proprement dit.

Perspective de carrière et 
nomination des managers 
Une carrière managériale ne doit pas se baser exclusivement 
sur des compétences techniques et des connaissances institu-
tionnelles (par exemple acquises en travaillant dans un cabi-
net). Comme de nombreux exemples le démontrent, la sélec-
tion selon les critères mentionnés plus haut ne s’accompagne 
pas toujours de résultats probants ou satisfaisants. Devenir un 
bon manager avec la seule expérience du terrain est de l’ordre 
du mythe: Coacher et parrainer les nouveaux managers, sur 
base de compétences managériales mises à jour serait un 
grand pas en avant. En outre, l’évaluation du potentiel mana-
gérial et la formation des candidats aux postes de manage-
ment devraient être un prérequis à la nomination des futurs 
cadres. Enfin, la mobilité des managers entre les DGs est quasi 
inexistante, ce qui est regrettable pour l’Institution et la car-
rière des intéressés. Des pistes d’action permettant de favori-
ser cette mobilité devraient être explorées.  

Formation des managers 
Nous savons tous que la pression sur l’encadrement inter-
médiaire ou supérieur peut parfois être très forte. Toutefois 
le personnel d’encadrement devrait avoir la possibilité de 
consacrer du temps à l’amélioration de ses compétences ma-
nagériales, sans quoi il ne peut que faire du surplace. L’acqui-
sition de compétences devrait être vérifiée car le fait d’assister 
aux formations sans un suivi adéquat n’est pas suffisant. Bien 
souvent, la formation des managers se concentre sur l’usage 
d’outils informatiques spécialisés, nécessaires pour faire face 
au nombre grandissant de couches superflues de reporting, 
qui seront en réalité ignorées par la suite (rapports, e-CVs, 
plans de gestion, rapports d’activité, planification informa-
tique – L’Administration ne tarit pas de créativité dans ce do-
maine!). C’est aussi aux DGs de proposer des axes prioritaires 
spécifiques ainsi que des outils nécessaires à la formation 
managériale. Ces formations doivent inclure une part impor-
tante de compétences sociales (interpersonnelles, soft skills) 
– en pratique, on tend à oublier que les managers n’ont pas 
affaire à des robots mais bel et bien à des êtres humains. Les 
récentes conférences sur le bien-être au travail (ex: gestion 
du stress) ainsi que le sondage effectué auprès du personnel, 
démontrent un vif intérêt pour ce type de problématique – 
des efforts supplémentaires doivent donc être entrepris dans 
ce sens. C’est pourquoi, il serait opportun d’encourager les 
managers et le personnel à développer leurs compétences 
numériques, plus particulièrement en ce qui concerne les 
plateformes de discussions internes et le partage de connais-
sances et d’expertise sur internet. 

Un management participatif 
Les formations managériales devraient également être en 
mesure d’enseigner des méthodes de management partici-
patif, comme le «World Café» ou des plateformes similaires, 
permettant à un maximum de collègues d’exprimer leur opi-
nion. Ceci permettrait de tirer parti des connaissances d’une 
unité ou d’une direction. En outre, force est de constater que 

l’attitude des fonctionnaires européens vis-à-vis de l’Europe a 
changé. Autrefois les fonctionnaires étaient mus par une réelle 
conviction vis-à-vis du projet européen, conviction quelque 
peu érodée à l’heure actuelle (soit dit en passant, pourquoi 
ne pas vérifier, lors des nominations de fonctionnaires, si les 
valeurs qui les mènent vers les Institutions sont bien celles 
que nous attendons?). Nous devons accroître de nouveau leur 
niveau d’engagement. Dans ce sens, il est de la plus grande 
importance de donner au personnel la possibilité de s’appro-
prier les projets sur lesquels ils travaillent ensemble tout en 
leur montrant que le management accorde de l’importance 
à leurs points de vue. Certes, un nombre considérable de col-
lègues de la Commission ont déjà acquis des compétences 
en leadership participatif, mais ceux-ci manquent souvent 
d’opportunités concrètes pour appliquer ces compétences de 
manière systématique. 

Une évaluation à 360°
Dernier point mais non des moindres, les managers devraient 
être soumis à une évaluation individuelle à 360° degrés. Cette 
évaluation se concentrerait sur leurs performances et se ferait 
sur la base de questions sérieuses. Les feedbacks reçus se-
raient notamment communiqués aux personnes concernées 
et devraient aboutir à un suivi agrémenté d’une formation et 
d’un coaching (encore une fois, il existe quelques exceptions 
notables au sein de certaines DGs de la Commission mais elles 
sont trop peu nombreuses – La DG HR devrait imposer cette 
mesure à l’ensemble des DGs). De nos jours, il est rare que des 
actions soient entreprises à l’égard de services habitués à des 
scores très bas selon les indicateurs clés de gestion. Certes, les 
sondages récents contiennent déjà une évaluation du mana-
gement mais elle n’est pas encourageante. 

Le Management Plan 2015 introduit par la DG HR contient 
déjà un certain nombre de propositions, qui, tout comme la 
lettre de mission de la Vice-Présidente Georgieva, vont dans 
la bonne direction. Les résultats du sondage auprès du per-
sonnel montrent clairement que la politique de ressources 
humaines nécessite des changements supplémentaires. La 
DG HR, quant à elle, devrait se mettre au diapason plutôt 
que de se décharger sur les managers en faute. Toutefois 
nous devons garder à l’esprit que tous ces changements, 
qu’ils soient structurels ou managériaux, se feront proba-
blement par eux-mêmes et ceci plus tôt que prévu.  Les outils 
de communication tels que les plateformes numériques par-
ticipatives rendront les échanges d’informations beaucoup 
plus transparents – une vague de changement souffle sur la 
culture organisationnelle et le management. Le personnel 
devra donc s’adapter bon gré mal gré ! Ceci étant dit, pour-
quoi ne pas prendre les devants en la matière et passer à 
l’action?

� Wolfgang Entmayr
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Syndicats et personnel: je t‘aime... moi non plus

Une interdépendance mise à rude épreuve

Source: http://www.imf.org/external/pubs/ft/fandd/
fre/2015/03/pdf/jaumotte.pdf

« Les syndicats ont largement contribué 
à promouvoir les droits des travailleurs 
et les droits sociaux fondamentaux. 
Leur affaiblissement peut se solder par 
une moindre redistribution et une plus 
grande inégalité des revenus nets. »

Chers collègues, 

Comme vous avez pu l’observer durant les élections du Comi-
té Local du Personnel à Bruxelles, le quorum n’a pas été atteint 
au premier tour;  ce fût également le cas lors des précédentes 
élections. Certains pourront voir ceci comme une preuve du 
manque d’implication du personnel dans la défense de ses 
droits. Le SFE partage ce constat, toutefois il serait dommage 
de se limiter à cette interprétation pessimiste des résultats 
du 25 juin 2015. En effet notre syndicat y voit également une 
seconde chance aussi bien pour nous OSP,  que pour vous 
collègues qui vous retrouvez pris dans un marasme confus, 
alimenté par le manque de clarté du message syndical. Un 
certain nombre d’entre vous ont exprimé un sentiment d’in-
compréhension vis-à-vis des syndicats, de leur action et de 
leur utilité dans votre travail quotidien. Nous considérons ce 
sentiment comme légitime, d’autant plus que celui-ci semble 
être partagé par une grande partie de la population active 
syndiquée (ou non) travaillant pour d’autres organisations où 
la représentation du personnel peine à trouver un électorat 
suffisant. Ce ras-le-bol est notamment le fruit de décennies 
durant lesquelles les syndicats ont vu leur poids diminuer face 
à l’administration. 

En partant de ce constat deux solutions possibles peuvent 
être évoquées:

La désolidarisation: 
Le poids des syndicats est en baisse continuelle depuis un cer-
tain nombre d’années, il est donc tout à fait compréhensible 
d’envisager  de se désolidariser d’un mouvement apparem-
ment peu efficace et peu enclin à mettre en place les change-
ments concrets nécessaires au bon fonctionnement de toute 
organisation. D’autant plus que les résultats du dernier son-

dage auprès du personnel ne semblent  pas montrer de signes 
d’amélioration. Nous pensons qu’en des temps pareils, le be-
soin d’une représentation du personnel forte est d’autant 
plus palpable. La question est alors de savoir où puiser cette 
force.

L’implication proactive: 
Le personnel est la raison d’être des syndicats, sans person-
nel ils n’ont pas lieu d’exister. Ils sont par ailleurs composés, 
comme vous le savez, de vos collègues provenant de toutes 
les catégories (AD, AST, AST-SC, AC). La représentation du per-
sonnel puise donc sa force et son poids auprès des personnes 
qu’elle représente. La diminution du poids des syndicats est 
concomitante de la baisse d’implication des salariés dans la 
défense de leurs intérêts. A qui la faute? Certains trouveront 
des coupables tout désignés, nous sommes d’avantage d’avis 
que cette question limite le débat à une notion de «torts» que 
nous pensons partagés entre un nombre considérable de pro-
tagonistes au fil des années. Difficile donc de répondre à une 
telle question en peu de mots. La seule conclusion que nous 
nous permettrons de tirer est que les syndicats et le personnel 
sont interdépendants.  Ainsi une désolidarisation pure et 
simple ne rend service qu’au statu quo. Libre à vous donc 
d’être satisfait de la situation actuelle. Mais si d’aventure vous 
ne l’étiez pas, les syndicats ont pour mission de vous écouter 
et d’être vos porte-paroles face à l’administration. Si vous 
estimez que cette mission n’est pas remplie nous serons ravis 
de recueillir votre feedback afin que notre service soit plus 
adapté à vos besoins.  

En somme, vous êtes la force des syndicats et c’est en vous 
impliquant dans la défense de vos droits que vous pouvez 
faire avancer les choses. Nous avons pu observer le désa-
mour  vis-à-vis des OSP, nous reconnaissons sa légitimité et 
n’attendons qu’une chose: que vous exprimiez ce désamour 
de manière constructive pour que nous avancions et évo-
luions ensemble. 

La désolidarisation ne fait que délester une représentation du 
personnel déjà en perte de poids vertigineuse. Tandis qu’une 
implication proactive et critique ne peut que nous aider à 
aller de l’avant.

Nous vous invitons également, sans verser dans une nostalgie 
sclérosante, à vous souvenir des acquis de l’action syndicale. 
Ces acquis ont été obtenus en des temps où le personnel était 
mobilisé derrière des syndicats qui, eux-mêmes, soutenaient 
leurs collègues avec force et pugnacité. Aidez-nous à changer 
les choses et proposez-nous vos idées car sans vous, c’est la si-
tuation décrite dans l’article du Monde Diplomatique (http://
www.monde-diplomatique.fr/2015/04/HALIMI/52834#nb1) 
qui risque de se perpétuer. 

� M. Kabandana

LES INÉGALITÉS s’accroissent dans 
de nombreux pays avancés depuis les 
années 80, essentiellement par suite de la 
concentration des revenus en haut de la 

distribution. Les indices d’inégalité ont fortement 
augmenté, mais l’évolution la plus frappante est 
la hausse marquée et systématique de la part 
du total revenant aux 10 % de la population les 
mieux rémunérés — qui n’est qu’en partie saisie 
par le coefficient de Gini (graphique 1).

Le coefficient de Gini est un indice synthé-
tique qui évalue l’écart moyen des revenus des 
membres de la population par rapport à la dis-
tribution des revenus dans un pays. Il est égal à 
zéro lorsque le revenu total est partagé également 
entre tous et il est égal à 100 (ou 1) lorsqu’un 
individu détient l’intégralité des revenus.

Si les inégalités peuvent, dans une certaine 
mesure, promouvoir l’efficacité en incitant à 
travailler et à investir, lorsqu’elles se creusent, 
la croissance semble se ralentir et être moins 
durable à moyen terme (Berg et Ostry, 2011; 

Le recul du 
syndicalisme 
au cours  
des dernières 
décennies  
a favorisé  
la hausse des 
hauts salaires 

Florence Jaumotte et Carolina Osorio Buitron

Le POUVOIR et le PEUPLE

Berg, Ostry et Zettelmeyer, 2012), même dans 
les pays avancés (OCDE, 2014). Une plus forte 
concentration des revenus en haut de la distribu-
tion peut, de surcroît, réduire le bien-être de la 
population si elle permet aux mieux rémunérés 
de manipuler le système économique et politique 
en leur faveur (Stiglitz, 2012).

Les inégalités grandissantes observées dans les 
pays avancés sont généralement imputées au pro-
grès technologique et à la mondialisation, qui ont 
accru la demande relative de travailleurs qualifiés, 
et profitent plus aux hauts salaires qu’aux salariés 
moyens. La technologie et la mondialisation 
favorisent toutefois la croissance économique, et 
les responsables de l’action publique ne peuvent 
ou ne veulent guère s’y opposer. De surcroît, si 
les pays à revenu élevé ont tous été touchés par 
ces évolutions, les inégalités s’y sont creusées à 
des rythmes et à des degrés différents.

Les économistes ont donc récemment porté 
leur attention sur les effets des transformations 
institutionnelles, et leurs travaux font souvent 

Vote à la réunion du Congrès annuel des syndicats à Bournemouth (Royaume-Uni).
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Préserver l’Europe et  
le dialogue Social et  
l’intégration des  
partenaires sociaux à celui-ci!

Lors des prochaines élections du Comité du Personnel, dans 
un esprit collégial et d’unité syndicale pour défendre au mieux 
les intérêts du personnel, la CISLFIR a décidé de poursuivre 
l’aventure avec le SFE et confirme par la même occasion son 
partenariat et son attachement à la confédération syndicale. 
Après mûre réflexion, nous pensons et nous sommes même 
convaincus, que la multiplication des listes et des syndicats 
est contre-productive pour la défense du personnel. C’est en 
réalité l’unité au sein d’une  organisation qui fait la force pour 
défendre les intérêts du personnel de tout horizon et toute 
catégorie.

Au début de sa création, une des priorités pour l’Union Euro-
péenne était d’améliorer les conditions de vie des travailleurs 
et leur reclassement en cas de licenciement. Cet objectif per-
mettait de garantir la construction d’une Europe forte pour ne 
plus répéter les guerres connues par le passé. 

Les fondateurs de l’Europe savaient qu’ils ne pouvaient y avoir 
une construction européenne sans un personnel qualifié et 
motivé pour affronter l’aventure de ce grand chantier appe-
lé Europe. Les législateurs de l’époque en étaient tellement 
conscients qu’ils avaient rédigé un Statut favorable aux futurs 
travailleurs à la construction Européenne tant dans l’applica-
tion de leurs devoirs envers l’Institution que dans leurs droits.

Dès sa naissance et jusqu’à 2004, les Institutions pouvaient se 
réjouir de bénéficier de la collaboration de personnes expé-
rimentées, ayant à cœur le développement de cette Europe 
tant recherchée, mais aussi de garantir à leur personnel des 
conditions de bien-être au travail, lui reconnaissant l’appella-
tion de: «constructeurs de l’Europe de demain».

En 2004, il y a eu des changements dans le Statut de la Fonc-
tion Publique Européenne. Changements moins favorables 
pour le personnel en place et ajout d’une nouvelle catégorie 
de personnel appelée Agents Contractuels. Leur rôle? Etre aux 
côtés des fonctionnaires afin d’apporter une contribution au 
fonctionnement des Institutions. A ce jour, les AC constituent 
une part importante des effectifs de la Commission, et une 
proportion encore plus grande dans bon nombre d’Agences 
et de Représentations.

L’après 2004 se révèle semé d’embûches tant pour les Fonc-
tionnaires qu’en matière de recrutement en général et des AC 
en particulier. La qualité d’emploi qui est offerte a provoqué 
une dégradation progressive de toute la politique de l’emploi 
qui ne cesse depuis lors de s’amplifier et qui nous oblige à 
constater que les valeurs tant souhaitées par les pères fonda-
teurs sont aujourd’hui bafouées. On a cherché à épargner là 
où il n’y avait rien à grappiller…

La dégradation en matière de recrutement, les mauvaises 
conditions de travail ainsi que la manière de procéder au li-
cenciement brutal du personnel AC est tout à fait intolérable. 
C’est ce dumping social que nous voulons dénoncer ! Nous 
n’admettrons jamais ce traitement antisocial pratiqué actuel-
lement par l’Institution envers un personnel déjà fragilisé par 
un système de contrat qui donne à l’employeur tous les droits 
et à l’employé juste celui de se taire!

C’est le dialogue social et l’ensemble du personnel de toute 
catégorie qui est en danger pour laisser place au conflit so-
cial! Une Institution qui, à l’extérieur, au sein même des Etats 
membres, prêche et impose un système de vie fait de respect 
du travailleur et de bien-être au travail mais qui intra-muros se 
refuse à l’appliquer est une Institution qui doit revoir totale-
ment son mode de fonctionnement.

Claudio AQUILINO 
CISLFIR –BRUXELLES

(CONFEDERAZIONE ITALIANA
SINDACATI LAVORATORI

Federazione Innovazione e Ricerca)
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Points de vue des jeunes sur le Projet Européen

L’Équipe de communication du SFE a demandé à plusieurs 
jeunes habitant dans l’Union Européenne leur point de vue 
concernant le projet européen. On y découvre des craintes, 
des attentes et un regain d’espoir dont le SFE compte se servir 
pour répondre à leurs préoccupations.
Voici les questions que nous avons posées:
1) �En 3 mots, décrivez ce que l’Union Européenne évoque 

pour vous.

2) �Pensez-vous bien connaître les différentes Institutions Eu-
ropéennes et leurs domaines d’actions ?

3) �Pensez-vous que l’UE a ou a déjà eu une influence concrète 
sur votre vie ?

4) �Avez-vous déjà profité de programmes ou de lois mis en 
place par l’UE ? 

5) �Si vous aviez l’occasion de changer quelque chose concer-
nant l’UE et ses Institutions, qu’est-ce que ce serait ?

Baptiste

20 ans - Belgique
1) Paix, unité et puissance.
2) �Grâce à ma formation en Études Européennes, j’arrive 

plus ou moins à cerner l’organisation des différentes Ins-
titutions. Mais tout de même, tout cela me paraît extrê-
mement compliqué, et il faudrait grandement éclaircir le 
fonctionnement des Institutions envers les citoyens euro-
péens.

3) �L’UE a effectivement un impact concret sur nos vies ! 
Par exemple, la monnaie unique a changé beaucoup de 
choses dans notre quotidien. On peut maintenant voya-
ger dans une large partie de l’Europe sans se soucier de 
devoir aller chercher de l’argent d’une autre devise! Aussi, 
beaucoup de lois vis-à-vis des Droits de l’Homme viennent 
du droit européen. C’est peut-être moins concret, mais 
cela a aussi un impact sur nos vies.

4) �Je n’ai, dans mon souvenir, jamais profité d’un programme 
mis en place par l’UE. Mais je compte, dans le cadre de 
mes études, partir en Erasmus.

5) �Si je devais changer une chose à propos de l’UE, c’est l’ac-
cessibilité à la compréhension de ses Institutions. Celles-
ci sont tellement complexes que beaucoup de citoyens 
ne les comprennent pas. Et certains voient dans ce pro-
blème un déficit de légitimité démocratique, alors que la 
démocratie est une valeur fondatrice de l’Europe… Aus-
si, j’accorderai plus d’importance à l’avis des petits pays 
membres dans les prises de décisions

Inès

21 ans  -Espagne (Murcia)
1) �Sécurité, commodité et tranquillité.
2) �Je ne connais pas bien les Institutions. En fait, je ne sais 

pas bien différencier les domaines dont s’occupe chaque 
Institution.

3) �À mon avis, l´UE aide les pays en général mais aussi les ci-
toyens de manière individuelle parce qu’elle offre beau-
coup de tranquillité et d´aide quand un pays a besoin de 
quelque chose.

4) �J´ai profité de la bourse Erasmus et cela a été la meilleure 
chose que j’ai fait dans ma vie.

5) �Je crois que théoriquement, dans l’UE, tous les pays sont 
égaux, mais à mon avis, ça n’est pas vrai. Donc, j’aime-
rais une UE plus égalitaire en pratique, parce que je crois 
qu’il y a une différence entre la théorie et la pratique 
dans l´UE.

Mariatta

22 years old - Germany (Hambourg)
1) �Unity, support, dependence.
2) �I don’t think that I am properly informed about the Euro-

pean institutions and their fields of action. I do know the 
different names and some activities but seem to have 
lost a lot of my knowledge which I have gained when I 
was still in school. Most of the times the European Union 
appears as one huge abstract institution

3) �I do think that the EU has a concrete influence on my 
life, as I’d rather describe me as European than as Ger-
man. We live in an open world at least in an open Eu-
rope which means solidarity for the European people (or 
should mean...). Just the point of having no borders and 
free access to all the European countries is really impor-
tant for me!

4) �As I am not really well informed considering all the 
things involving EU law and EU programs I can’t really 
say that I have used them

5) �If I could change something about the EU I would cer-
tainly change some laws concerning the climate politic. 
I think the whole of Europe should go for non-nuclear 
energy. Another point that really annoys me and doesn’t 
make any sense at all is the third country law for immigra-
tion. As a lot of refugees come over the sea from Africa, 
which means that they have to get on European country 
first in Spain or Italy it is absolutely ridiculous that those 
countries could take all the refugees. All the European 
countries are responsible for the less fortunate people in 
the world. The solidarity in-between European countries 
has to be transmitted into solidarity for the world!

Casper

21 years old - Denmark (Copenhagen)
1) Peace, a borderless Europe, prosperity
2) �The European Union is a complex organization and I’m 

certain my knowledge is in no way exhaustive. Within 
certain limits I do feel however that I’m well acquainted 
with its structure, historical roots and legislative process-
es.

3) �Definitely yes! I concretely “feel” the influence of the EU 
at times when travelling easily across the countries of 
the European Union or when buying European goods at 
duty-free prices.

4) �I’m considering arranging a year abroad at a foreign uni-
versity via the ERASMUS-exchange program which is 
subsidized by the EU.
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Alessia

22 years old - Italy (Rimini)
1) Free mobility, common healthcare, cultural exchange.
2) �There are a lot of European institutions and I don’t know 

precisely the differences among their fields of action.
3) �EU certainly has had and still has a big influence in my 

life: thanks to my Erasmus exchange programme I met 
my boyfriend and we are together since 2012. Moreo-
ver I did my internship in Brussels this summer and I’m 
searching for a job in Belgium to join him there.

4) �As I mentioned before I went on a 6 months Erasmus 
study programme (from Rimini, Italy to Mons, Belgium) 
and the 3 months Erasmus + internship programme in 
Brussels.

5) �It would be better if EU let more recent bachelor’s de-
gree students do an internship in its headquarters and 
offices - possibly with a paid stay.

Áron

17 years old - Hungary (Budapest)
1) No more borders.
2) �Yes, I learnt about that at school and get information 

from the news.
3) �There are concrete thinks like development of infrastruc-

ture but I feel every day that I am a European citizen and 
this makes me happy.

4) �Directly no, but I enjoy the benefit of the programs every 
time when we use promoted tools at school.

5) �Giving bigger autonomy for countries in some area like 
agriculture.

Journée de l’Europe: action « Dessine-moi ton Europe »

Pour ceux qui ne le savent pas encore, l’an dernier, le SFE a 
organisé le concours  “Dessine-moi ton Europe”. (http://www.
conf-sfe.org/fr/nouvelles/view/r-glement-sur-l-op-ration-
dessine-moi-ton-europe-organis-e-par-le-sfe/208).

Nous aimerions remercier les enfants ainsi que leurs parents, 
pour leur participation à notre concours «Dessine-moi ton 
Europe».
 
Vous avez pu observer que la page de couverture de cette 
édition est différente des précédentes... nous avons choisi d’y 
mettre à l’honneur et de publier les dessins des trois gagnants 
de notre concours.
 
Nous avons, en effet, reçu plus de 80 dessins d’enfants âgés de 
2 à 17 ans. Nous avons été fascinés par la vive imagination et 
la créativité artistique dont ils ont fait preuve, mais aussi par la 
mûre réflexion qui les a conduits à représenter leur vision de 
l’Europe. Ceci n’a pas facilité le travail de notre jury qui a eu de 

plus grandes difficultés à désigner un gagnant. Nous avons 
sélectionné 9 dessins (3 dans chaque catégorie d’âge: moins 
de 7 ans, de 7 à 10 ans, de 11 à 17 ans) et contacté les parents 
des enfants lauréats afin de leur remettre leurs prix. 
 
Impressionnés par la diversité des visions que les plus 
jeunes citoyens européens ont de leur continent, nous 
avons entrepris d’exposer tous les dessins qui nous 
ont été envoyés, au Berlaymont, lors de la journée des 
portes ouvertes des Institutions Européennes qui s’est 
déroulée le samedi 9 mai 2015 de 10h à 18h. Notre ex-
position se trouvait au niveau de la sortie du bâtiment. 
 
Nous espérons que ce concours vous a donné l’occasion, à 
vous ainsi qu’à vos enfants, de réfléchir aux principes de paix 
et d’unité véhiculés par l’Europe. Nous vous avons invités à 
venir célébrer la Journée de l’Europe avec vos enfants afin de 
pouvoir admirer leurs dessins exposés au beau milieu de la 
plus emblématique des Institutions Européennes.
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Crèches & Garderies: Back to the future… ?

Au moment où certains parents fonctionnaires et autres 
agents travaillant à la Commission n’ont même pas reçu de 
place pour leurs enfants, il est temps de dresser un bilan de la 
politique de la petite enfance au sein des Institutions… 

Nous sommes à la croisée des chemins et nous pourrions être 
plutôt pessimistes tellement la hiérarchisation empêche une 
réflexion sereine…

Une grande partie du personnel des Institutions fait ou fera 
appel aux services des crèches & garderies. Mais ce personnel 
est-il seulement conscient des régressions, des avancées so-
ciales ainsi que du quotidien du personnel en place? Pas sûr…

Histoire d’une gestion compliquée…
Les premières crèches ont ouvert leurs portes fin des années 
60 et les premières garderies postscolaires fin des années 70. 

J’ai eu l’opportunité de participer à des centaines de négocia-
tions depuis 1996 dans différents rôles syndicaux et en tant 
que délégué élu depuis 1999! 

Des évolutions importantes ont côtoyé des régressions in-
compréhensibles! 

Depuis les débuts, les Institutions, donc y compris la Commis-
sion, n’ont jamais réellement assumé pleinement le Centre de 
la petite enfance comme «service public» à part entière. 

Les puéricultrices ont d’abord connu une grande précarité 
d’emploi, puis ont été fonctionnarisées. Ensuite, le personnel 
a été déployé dans des tâches administratives… puis une ges-
tion sous contrat d’employé belge a été mise en place fin des 
années 80, suivie par une deuxième vague moins bien rému-
nérée. Des structures d’accueil avec des cuisines internes et 
du personnel de droit privé belge d’ouvrier se sont ajoutés!
 
Une deuxième gestion sous-traitée dans des locaux propres à 
Clovis a vu le jour fin des années 90.

Pour les garderies et garderies aérées, le personnel disposait 
depuis ses débuts dans les  années 70, de ses propres locaux  
(Clovis, rue Philippe le Bon et Wilson). Le personnel était uni-
quement composé d’éducateurs, d’abord à temps très partiel, 

donc mal payé, puis avec quelques améliorations salariales 
sous impulsion syndicale.

A partir des années 90, la structure s’est agrandie et des dis-
cussions sérieuses ont commencé à la suite d’une première 
grève de la FGTB, avec l’appui essentiellement de l’Union Syn-
dicale mais aussi de la SFE. Le grand engagement de Christian 
Bouchat (FGTB), de Roger Van Kampehout (US) et de Giovanni 
Sergio (US), ainsi qu’une grande mobilisation du personnel et 
par la suite de la délégation ont permis d’importantes amé-
liorations des conditions de travail pour le personnel des 
crèches et garderies. Notons aussi que ce personnel était mas-
sivement affilié à la FGTB.

Après cette grève, les projets de privatisation ont été écartés 
et une délégation syndicale de type belge est mise en place 
(émanation du CLP). 

… Et une délégation crèche & 
garderie qui tient le cap…
Cette délégation, que je préside, arrive tout de même à des 
avancées très concrètes, Il est intéressant de les énumérer 
pour montrer le sens du dialogue social, d’un vrai dialogue 
social !
•	 Des contrats belges revalorisés avec grille barémique à 

échelon annuel ;
•	 règlement de travail précis ;
•	 prime de fin d’année pour tous ;
•	 pécule spécial à la garderie ;
•	 une procédure d’évaluation et des modalités de recrute-

ment en comité paritaire ;
•	 les ouvriers peuvent devenir employés ; 

Il faut l’admettre, le dialogue était de qualité (M. Brouwer, 
Mme Saude, M. Vinois) et permanent avec la délégation élue 
que je continue à présider. 

En 2002, ces discussions ont débouché sur un protocole d’ac-
cord, lequel prévoit une internalisation de 116 travailleurs du 
secteur de la petite enfance sous statut d’Agent Contractuel 
3bis (contrat à durée indéterminée), promesse et accord res-
pecté via la DGE 1287 le 27 avril 2005 après négociations sup-
plémentaires avec les OSP (desquelles quatre syndicats, l’US, 
le SFE, le FFPE et RD, soutiennent cette DGE, approuvée par 
l’assemblée générale du personnel concernée à plus de 95 
pourcents).

En 2007, de longues négociations furent entreprises pour 
internaliser le personnel de Clovis par étape: d’abord sous 
contrat belge et puis après un examen interne (CAST) pour 
ceux qui le souhaitaient, puéricultrices, jardinières d’enfants, 
cuisiniers, chefs cuisiniers, aide cuisiniers, coordinateurs tech-
niques et pédagogues sont devenus Agents Contractuels.

Par la suite, d’autres corps de métiers se sont ajoutés à la liste: 
les garderies accueillent les enfants dans les écoles euro-
péennes également. Puis, Van Maerlant ouvre et Beaulieu se 
sépare en deux antennes distinctes! 
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… Et une réforme digne du passé…
Jugez vous-même, la «réforme» de 2014 a été un frein majeur 
à une politique publique efficace du personnel et d’accueil du 
centre de la petite enfance.  C’est un fait! 

Incohérences d’un système 
en pleine expansion…
A aucun moment les places en crèches ne sont suffisantes, les 
listes d’attentes pour les petits enfants sont longues et mal-
heureusement même dans les garderies les premières incohé-
rences se manifestent! 
La source de ces incohérences est simple: 

Des changements de Commissaires ont, après une période 
globalement positive de 1999 à 2006, tracé des routes si-
nueuses pour un secteur qui nécessite une vision à long terme 
en matière immobilière, de politique du personnel et de dia-
logue non sélectif! 

Heureusement, la nouvelle Commissaire semble très engagée 
pour garantir des places d’accueil à tous les enfants du per-
sonnel à moyen terme, (ce qui nous exonère de faire le bilan 
des commissaires de l’ère Barroso!).
Je mentionnerai ici cinq de ces incohérences (liste non ex-
haustive):
1. �Nous avions négocié des contrats structurels de temps par-

tiel à 80% pour les éducateurs des garderies. Le nouveau 
personnel engagé, peut travailler maximum à 70%, ce qui 
diminue de facto le salaire des nouveaux collègues (Agents 
Contractuels) jusqu’à 500 euros pour le même métier et le 
même groupe de fonctions!

2. �Dans les crèches, suite à la «réforme» du statut 2014, nous 
sommes passés de 37h30 à 40 heures. Même pour les jardi-
nières d’enfants de la maternelle et les puéricultrices. Au vu 
des tâches particulières, cela est contre-productif, voire très 
néfaste pour ce personnel, alors que le statut aurait permis 
une adaptation selon les articles 55 ou 55bis à 38heures/
semaine.

3. �Nous avons accepté par souci d’augmenter les capacités 
d’accueil dans les garderies de mettre des antennes des gar-
deries dans les écoles européennes, mais la collaboration 
avec certaines écoles est devenue très, très difficile! Ceci 
aurait nécessité une coordination politique et financière au 
plus haut niveau!

4. �Le gel des recrutements - plutôt la diminution de 5% - ne 
s’applique pas pour le personnel travaillant avec les enfants, 
soi-disant!
Au lieu d’expliquer aux Commissaires, que cette règle est to-
talement incompatible avec les besoins de service chaque 
année plus importants, on a engagé de plus en plus d’inté-
rimaires structurels! Ceci afin de réduire les engagements 
«officiels» d’Agents Contractuels.
C’est vraiment du ‘triple A social’, cher à Mr. Juncker, mais 
est-ce que cette information ou volonté est connue du poli-
tique?

5. �Des chefs-cuisiniers sont classés en Agents Contractuels, 
groupe de fonction 1.
En modifiant leur description de postes et en les déplaçant 

de site tous les deux ans au plus tard, on masque le fait 
qu’ils travaillent comme «chef cuisinier».
Ceci est contraire au droit du travail, même au statut, qui 
prévoit des indemnités pour des personnes travaillant plus 
qu’un certain temps sur des postes à responsabilités plus 
grandes.

En bref…
Il est certain que maintenant presque 450 personnes tra-
vaillent directement pour les crèches et garderies de la Com-
mission à l’OIB, et une bonne cinquantaine indirectement 
(souvent comme Agent Contractuel). 

Mais après des années d’expansions fructueuses, de mobili-
sations du personnel, et aussi de dialogue constructif avec la 
hiérarchie, certaines régressions sont indéniables et inaccep-
tables.

La liste d’attente pour vos enfants est devenue un vrai frein à 
l’épanouissement au travail pour beaucoup trop de parents! 
La réforme de 2014 a créé de nombreuses inégalités (salariales 
entre autres). Mais la mise en place des 40h, appliquée sans 
discernement même pour des métiers physiquement et psy-
chiquement pénibles, dont ceux de la petite enfance, en fait 
certainement partie! 

Tout récemment, on parle de fermer la crèche Genève pour 
d’obscures raisons. Des travaux, une capacité non atteinte, 
alors que certains parents se voient refuser une place par 
manque de place justement…

Il serait souhaitable d’avoir une vraie table ronde avec l’OIB 
(par le passé, le dialogue était possible! On peut espérer qu’à 
l’avenir, il le sera toujours!). Le dialogue et la transparence 
avec tous les acteurs (délégations, parents et personnel en 
place) n’est pas une option mais la clé du succès.

Dans le futur…
Tous vos enfants devraient pouvoir être accueillis avec un pro-
jet pédagogique clair et harmonisé. C’est une évidence!

Pour cela, tout le personnel des crèches & garderies doit tra-
vailler dans de bonnes conditions avec des règles et des sa-
laires harmonisés et conformes -ad minima- à la charte des 
droits fondamentaux européens! (comme Agent Contrac-
tuel européen, comme employé du service public, toutes les 
autres voies étant sans issue).

Je n’ai pas de machine à voyager dans le temps et j’espère que 
l’avenir sera fait d’améliorations dans ce sens. Ceci, évidem-
ment, dans l’intérêt des collègues travaillant dans les crèches 
et garderies, celui des enfants et par extension, dans l’intérêt 
de l’Institution!

Dieter SCHEUER, 
Président de la Délégation  

Crèches et garderies 
Secrétaire Général du SFE 
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Exercice de promotion 2016

L’exercice d’évaluation touche à sa fin, et vous êtes déjà nombreux à nous contacter dans le cadre de l’exercice de promotion 
2016. En effet, une des particularités du système actuel est que les deux aspects sont, en principe, séparés.
Les articles du statut concernés sont les articles 29 et 45. (Art. 29 pour les fonctionnaires de grade AST 9 et AD 12, article 45 pour 
tous les autres).
Le calendrier 2016 devrait être assez similaire à celui de 2015, toujours disponible sur Intracomm, et devrait se présenter comme 
suit:

Avril 2016 Consultation des évaluateurs Les Directeurs consultent les évaluateurs.

Avril 2016 Comparaison des mérites Réunion de l’encadrement supérieur pour discuter 
du personnel à proposer pour la promotion.

Mai 2016 Discussion avec les 
représentants du personnel

Chaque Directeur Général discutera de ses propositions de promotions 
avec une délégation nommée par le Comité Central du Personnel

Mi-juin 2016

Propositions communiquées 
au personnel et transmises au 
Comité Paritaire de Promotion 

+ date limite pour des 
demandes exceptionnelles

Dans SYSPER, vous pouvez consulter les propositions de promotion.

Fin juin 2016 Délai pour introduire un appel 
contre la non-promotion

Vous avez 5 jours ouvrables, pour faire appel si vous le souhaitez, 
sans compter les jours où vous n’aviez pas accès à SYSPER, à partir 

de la date de communication des propositions de promotions.

Mi-septembre 
2016

Groupes préparatoires des 
Comités Paritaires de Promotion

Le groupe AD et le groupe AST examinent séparément tout le 
personnel éligible pour une promotion, grade par grade, et préparent 

un projet de liste finale de promotions ainsi que de décisions pour 
chaque appel, tenant compte des propositions des DG et des appels.

Octobre 2016 Comités Paritaires de Promotion
Les Comités Paritaires de Promotion AD et AST se réunissent 

pour examiner les recommandations de leur groupe 
préparatoire et faire des recommandations finales à l’AIPN.

Fin octobre - 
début novembre Décisions de promotions

L’AIPN examine séparément tout le personnel éligible 
pour une promotion, grade par grade, et examine les 
appels. Après une dernière comparaison de mérites, 

l’AIPN adopte la liste des fonctionnaires promus.
Publication de l’information administrative.

Décembre Paiement des promotions Les promotions seront reflétées dans les fiches de paie de décembre.

Dans l’éventualité où vous souhaitez l’assistance de votre 
organisation syndicale, n’hésitez pas à nous contacter. Nous 
pourrons vous assister tout au long de la procédure, suivre 
votre dossier et vous mettre en contact avec les représentants 
du personnel qui siègent dans les groupes de travail prépara-
toires et les Comités de Promotion. 

Afin de pouvoir vous situer, nous vous invitons à consulter 
l’annexe 1b du statut, dans laquelle vous trouverez les per-
manences moyennes par grade. Par exemple, 25% représente 
une permanence moyenne de quatre ans, 20%, 5 ans, etc.   
(1 / X multiplié par 100)

N’attendez pas la publication des listes pour contacter vos 
représentants. Ils peuvent vous conseiller dès maintenant.

(Suivre le lien ci-dessous)
https://myintracomm.ec.europa.eu/hr_admin/fr/staff-regula-
tions/annexes/Pages/annex-1.aspx

Grade AST AD
13 — 15 %
12 — 15 %
11 — 25 %
10 20 % 25 %
9 8 % 25 %
8 25 % 33 %
7 25 % 36 %
6 25 % 36 %
5 25 % 36 %
4 33 % —
3 33 % —
2 33 % —
1 33 % —

� René-Pierre KOCH,  
Vice-Président SFE
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Promotion Exercise 2016

The appraisal exercise 2016 is coming to an end, and a lot of colleagues already contacted us in the framework of the 2016 Pro-
motion exercise. Indeed, one of the specificities of the current system is that the two exercises are, at least in theory, independent 
from each other.
The relevant articles of the staff regulations are articles 29 and 45. (29 for AST 9 and AD 12, 45 for all other colleagues)
As far as promotions are concerned, the 2016 timetable should be very similar to the previous one. Indicative timetable for 2015 
is still available on the Intracomm, and 2016 should look as follows: 

April 2016 Consultation of ROs Directors consult Reporting Officers

April 2016 Comparison of merits Senior management meetings to discuss 
staff to be proposed for promotion.

May 2016 Discussion with staff representatives
Each Director-General discusses their proposals 

for promotion with a delegation appointed 
by the Central Staff Committee.

Mid June 2016
Proposals communicated to staff 

and sent to Joint Promotion Committee 
+ deadline for exceptional requests

In SYSPER, you will be able to see the promotion proposals.

End of June 2016 Deadline for staff to make an 
appeal against non-promotion

You have 5 working days to appeal if you 
wish to, not including days when you could 
not access SYSPER, starting from the date of 
communication of the promotion proposals.

Mid September

2016

Preparatory groups for the Joint 
Promotion Committees (JPCs)

AD group and AST group separately examine all staff 
eligible for promotion, grade by grade, and make 

proposal for final list for promotion and decision on all 
appeals, taking into account DG proposals and appeals.

October 2016 Joint Promotion Committees
JPC AD and AST meet to consider recommendations 

of their preparatory groups and to make final 
recommendations to the Appointing Authority.

End of October 
- beginning of 

November
Promotion decisions

The Appointing Authority examines separately the staff 
eligible for promotion, grade by grade, and examines 
the appeals. After the last comparison of merits, the 

Appointing Authority adopts the list of promoted officials.

Publication of Administrative Notice.

December 2016 Promotions paid Promotions will be reflected in the December pay slip.

In case you need assistance from your staff representatives, 
don’t hesitate to contact us. We will assist you going through 
the whole exercise; we will follow your file and get you in 
touch with our representatives in the Promotion committees 
if needed. 

In order to have an idea of where you are in terms of seniority 
in your grade, we invite you to have a look at annex 1 of the 
staff regulations. (Follow the link hereafter)

As an example, 25% means an average seniority of 4 years in 
your grade. (1/X multiplied by 100).

https://myintracomm.ec.europa.eu/hr_admin/en/staff-regu-
lations/annexes/Pages/annex-1.aspx

Don’t wait until the lists are published to get in touch with 
your staff representatives. That will be too late. We can already 
help you as from now on.

Grade AST AD
13 — 15 %
12 — 15 %
11 — 25 %
10 20 % 25 %
9 8 % 25 %
8 25 % 33 %
7 25 % 36 %
6 25 % 36 %
5 25 % 36 %
4 33 % —
3 33 % —
2 33 % —
1 33 % —

René-Pierre KOCH
SFE Vice-President
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Panna Cotta

Ingredienti per 6 persone / Ingredients for 6 people

»  �200 ml di latte –  
200 ml of milk

»  �500 ml di panna liquida -  
500 ml of cream

»  �Tempo di preparazione: sei minuti -  
Preparation time: 6 minutes	

»  �140g di zucchero -  
140g of sugar

»  �Tempo di cottura: due minuti -  
Cooking time: 2 minutes

»  �3 fogli di gelatine -  
15g of gelatine leaves

»  �Tenere in frigo per almeno quattro ore prima di servire - 
Leave it in the fridge 4hours before serving

»  �1 bustina di vaniglia -  
2 vanilla pods, split and seeds scraped out

Preparazione 
1. �Metti i fogli di gelatina ad ammorbidire in acqua fredda 

per 10 minuti. 
2. �Fai scaldare il latte in un pentolino a fuoco basso senza 

farlo bollire. 
3. �Togli il latte dal fuoco, immergi i fogli di gelatina strizzati e 

mescola per farli sciogliere bene. 
4. �Versa la panna in un pentolino con lo zucchero e la vanillina 

e, a fiamma moderata, mescola fino ad ebollizione. 
5. �Togli il pentolino dal fuoco e unisci il latte con la gelatina 

amalgamando bene gli ingredienti. 
6. �Versa il composto in quattro stampini bagnati e sgocciolati, 

fai raffreddare a temperatura ambiente e mettili in frigo per 
almeno quattro ore. 

La panna cotta va servita con una salsa o al caramello o al 
cioccolato o ai frutti di bosco.

Buon appetito !!!

Preparation
1. �Put the cream, milk, sugar and vanilla pod and seeds in a 

pan, and slowly bring to the boil.
2. �Soak the gelatine leaves in cold water until soft then squeeze 

the remove any excess water. Once the cream mixture has 
come to the boil, stir in the gelatine until dissolved. Strain 
through a fine sieve into a jug and discard the vanilla pod.

3. �Pour the mixture into moulds or glasses, and leave to cool 
before transferring to the fridge to set for at least 2/3 hours.

Panna cotta is served with a coulis of berries, or a sauce of 
caramel or chocolate. It may be covered with fruit or with 
liqueurs

Il GIRO gastronomico dell’Europa -  
Culinary tour of Europe

La Bella Italia – Beautiful Italy:

La Panna Cotta è un dolce al cucchiaio dal gusto delicato, idea-
le per una cena estiva o per qualsiasi altra golosa occasione. 

La Panna Cotta è un dolce della tradizione piemontese. Le sue 
origini risalgono agli inizi del ‘900 nelle Langhe piemontese 
a nord ovest dell’Italia, dove pare sia stato inventato da una 
signora di origini ungheresi.

Panna cotta (Italian ‘cooked cream’) is an Italian dessert from 
Piemont of sweetened cream thickened with gelatin and molded.  

Panna cotta is a traditional dessert of the northern Italian region 
of Piedmont. One story says that it was invented by a Hungarian 
woman in the Langhe in the early 1900.
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Your Europe –  
a practical portal for citizens and businesses in Europe

Most of us are expats and have probably had difficulties when 
moving and settling in another EU country or even when en-
joying a well-earned holiday abroad. Registering with the lo-
cal authorities; finding a job for your spouse; using your driv-
ing licence outside your home country or returning a pair of 
shoes you bought online or simply claiming compensation 
when your flight has been delayed. 

Businesses, be it large companies or self-employed individu-
als, may also face difficulties when trying to set up a business 
in another EU country; make tax-returns or try to access fi-
nance in a local bank.

These are real life situations which we may have all been con-
fronted with and more often than not have not been able to 
find a useful source of information to help resolve these issues.  
The Your Europe portal endeavours to provide the solution by 
offering a jargon-free, easy-to-read panorama of citizens’ and 
businesses’ rights in all official EU languages (with the excep-
tion of Irish).

The portal not only provides information on what rights the 
EU guarantees for its citizens and businesses but also how in-
dividual Member States apply these rules (with links given to 
national portals where more country-specific information can 
be found).  National content is provided by a group of experts 
in the Member States authorities.

As attested by the 12 million plus visits the Citizens and Busi-
ness sections of the site attracted in 2015, the portal is highly 

appreciated by both Europeans and non-Europeans alike.

Furthermore, the Your Europe portal is an example of Europe-
wide cooperation far beyond the responsibility of one Com-
mission unit. The Your Europe teams in DG GROW and EASME 
manage the portal, explore new content, edit existing  pages, 
draft texts (in collaboration with the responsible policy units), 
ensure the availability of all language versions, improve the 
findability of the portal on the internet, and endeavour to 
make it more user friendly. The content is provided by 19 DGs 
and several executive agencies: COMP, CNECT, EAC, EACEA, 
EASME, ECFIN, EMPL, ENER, EUROSTAT, ENV, FISMA, HOME, 
JUST, GROW, MOVE, RTD, SANTE, ECHO and TAXUD. 

Technical support is provided by DG COMM, DG DIGIT and 
DGT with the daily functioning of the portal.

Remember to check Your Europe before you leave on holiday, 
before moving abroad, before your son / daughter starts uni-
versity in another EU country and whenever you are not sure 
of your rights.

How well do you know your rights? Check your knowledge by 
completing our short quiz.

To enhance your knowledge even further visit the Your Europe 
portal: http://europa.eu/youreurope!

SFE would like to thank the “Your Europe” team for drafting 
this article.
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QUIZ:

Question 1:
Pavlos was hiking in the Highlands in Scotland when he fell 
down from some rocks. His friends panicked and called his 
parents back in Greece to ask them to find the local emer-
gency number. What free European-wide emergency num-
ber could they have dialled? 

Answers:
a.	 007
b.	 100
c.	 112
d.	 999

Question 2:
Marcin bought some earrings from a Spanish online compa-
ny (?) for his girlfriend Martyna. The earrings were damaged 
when they arrived via post in Poland. They heard about a 
two-year guarantee. Is it applicable in this case?

Answers:
a.	� No, the two-year guarantee is only applicable for items 

bought in shops
b.	� No, the two-year guarantee would only be applicable for 

items bought in Poland
c.	� Yes, the seller must repair or replace the earrings, or re-

fund Marcin and Martyna
d.	 Yes, the seller must repair or replace the earrings

Question 3:
Bojan and his wife Mihaela are moving from Slovenia to Bel-
gium after finding new jobs in Brussels. They will need to 
find a new school for their two children, Natalija and Dragan. 
What are the rules?

Answers:
a.	� Natalija and Dragan have the right to be placed in a class 

at the equivalent level to their class in Slovenia
b.	 Natalija and Dragan need to go to an international school
c.	� Natalija and Dragan may be placed in a class at the 

equivalent level to their class in Slovenia after passing 
language tests

d.	� Natalija and Dragan will be placed in a class at one level 
below the one of their class in Slovenia 

Question 4:
Next summer, Karel and his best friends have decided to 
drive from their hometown in the Czech Republic to the 
Romanian coast. They will be passing through Slovakia and 
Hungary to reach their final destination. Will they need to 
show any documents at the borders?

Answers:
a.	� They do not need any identity documents as they are 

travelling within the EU 

b.	� They do not need any identity documents as they are 
travelling within the Schengen area 

c.	� They shouldn’t need to show any documents in Slova-
kia and Hungary but will need to show a valid ID card or 
passport to get into Romania

d.	� They do not need any identity documents as they are 
travelling by car

Question 5:
Magnus is a Danish entrepreneur. He would like to launch a 
new social media start-up in Estonia as he has heard that it’s 
a paradise for tech start-ups. Is he entitled to do so?

Answers:
a.	� Magnus may not launch his business in Estonia as he is a 

sole trader 
b.	� Magnus needs to be married to an Estonian resident to 

be entitled to launch his business in Estonia
c.	� Magnus may launch his business in Estonia or in any oth-

er EU country 
d.	� Magnus may only launch a subsidiary branch of a busi-

ness which has already been set up and registered in the 
EU in Estonia 

Question 6:
Greta worked half of her career as a chef in Germany and the 
other half as a cookery teacher in Austria. She is now retiring 
and planning to move to Portugal where her grandchildren 
are living. What will happen to her pension?

Answers:
a.	� She will receive a pension from both Germany and Aus-

tria paid to her Portuguese bank account
b.	� She will receive a pension from Germany paid to her Ger-

man bank account and another one from Austria paid to 
her Austrian bank account

c.	� She will only receive a pension in the country where she 
earned the most paid to her Portuguese bank account

d.	� She will not receive any pension as she is living in a coun-
try where she never worked

Question 7:
Alice ordered a new phone on the Internet. On the day she 
received it, her boyfriend Pierre-Henri gave her the same 
phone as a gift. Can she send it back and be reimbursed?

Answers:
a.	� No, Alice would be allowed to send her new phone back 

only if she had bought it by phone or in a shop
b.	� No, Alice can only exchange her phone against another 

one if she is not satisfied by the one she received
c.	 No, unless stated otherwise in the terms and conditions
d.	� Yes, Alice has got 14 days to change her mind and send 

her new phone back 
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Question 8:
Rosheen is going to Cyprus by plane with her baby girl Keira. 
She is preparing her hand luggage before her trip. Which of 
the following items will she be authorised to take on board?
Answers:	
a.	 A 150ml pre-filled baby’s bottle
b.	 A 125ml tube of toothpaste
c.	 A 330ml energy drink
d.	 A 200ml pot of hand cream

Question 9:
Patricija has just moved from Zagreb to the Netherland after 
finding a new job in Rotterdam.  As a sales representative, 
she will often need to drive cross-country. What should she 
do about her driving licence?

Answers:	
a.	� Patricija needs to exchange her Croatian licence for a 

Dutch one
b.	 Patricija needs to get a European driving licence  

c.	� Nothing, Patricija can freely drive across the Nether-
lands as long as her licence is in the form of a plastic 
“credit card”

d.	� Nothing, Patricija can freely drive across the Netherlands 
as long as her licence has not expired

Question 10:
Two years ago, Petia launched her own wedding shoe busi-
ness in her hometown Sofia. She would like to get advice from 
accomplished entrepreneurs on how to expand her activities. 
Can she apply for the Erasmus young entrepreneurs scheme?

Answers:
a.	� No, the scheme is only available to entrepreneurs that 

started less than two years ago
b.	� Yes, Petia can spend 1 to 6 months with an experienced 

entrepreneur in any other EU country
c.	� Yes, but only if Petia is between 18 and 30 years old 
d.	� No, the scheme is only available to entrepreneurs that 

launched a company outside their home country

Prize for the winner of the quiz*: 1 gift voucher (50€) FNAC or Media Markt
Prix pour le gagnant*: 1 chèque cadeau (50€) FNAC ou Media Markt

(* tirage au sort/by drawing lots)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Please send the answers before 1st March 2016 to our e-mail address: osp-sfe@ec.europa.eu

Thanks to the participants of the Quiz – edition 111!
NAME SURNAME DG/AGENCY

LOUETTE Marianne (OLAF) OLAF

KOGAN Grigorij (RTD) RTD

THOMAS Mike HR

BRUNDELL Par JUST

FORS Cecilia DGT

PEETERS Mireille DGT

DUMONT Florence CNECT

ALONSO QUIROS Esther RTD

MISZTELA Jean-Marie DIGIT

LAURENS Virginie SANTE

ALVAREZ GONZALEZ Jose Luis RTD

VAN NES Pieter JRC
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Le courrier des lecteurs

Le PMO….. quels sont nos rapports avec le PMO ?
Et si nous parlions un peu du PMO, et mon témoignage por-
tera particulièrement sur notre régime d’assurance maladie. 
Je voudrais vous faire part de quelques idées.

Savez-vous qu’il existe un guide très utile que vous trouverez 
sur le site de l’assurance maladie et qui peut nous aider à nous 
y retrouver dans des règlementations parfois bien complexes.

Personnellement, je rentre mes frais médicaux en ne rentrant 
qu’une seule prestation à la fois.

Par exemple, médicaments achetés tous le même jour, sur 
prescription médicale, ce qui se traduit en une seule presta-
tion au lieu de cinq, car je pense que cela simplifie aussi bien 
mon dossier de remboursement que le travail des collègues 
du PMO, qui ont un quota de dossiers à traiter par jour, et qui 
doivent parfois diviser la « demande de remboursement » car 
une partie doit faire l’objet d’un avis médical et l’autre partie 
peut faire l’objet d’un remboursement. 

Dernièrement, j’ai rentré – en ligne, bien entendu - une de-
mande de remboursement de type « normal » au sujet d’une 
consultation de mon médecin généraliste. Ce formulaire ne 
comportait que cette prestation-là. Quelle ne fut pas ma sur-
prise d’être remboursée deux jours après ! Même s’il n’y avait 
aucune complication au niveau du document ou du traite-
ment, le remboursement fut rapide. Et c’est souvent le cas, au 
lieu de délais interminables. 

J’ai souvent rencontré beaucoup de gentillesse et de bonne 
volonté. 

Nous devons rester positifs, et faciliter le travail de nos col-
lègues, qui doivent, eux, tenir compte de l’accumulation de 
travail et des directives qui leur sont données, et s’y retrouver 
dans des dossiers parfois très complexes. Et parfois même, 
venir travailler le week-end.

Pour les aider, et pour être remboursés rapidement  : faites 
comme moi, ne laissez jamais s’accumuler des frais, rentrez 
vos demandes de remboursement régulièrement et simpli-
fiez-les autant que possible.

Si vous avez un doute, contactez-nous, nous pouvons ré-
pondre à beaucoup de questions et/ou vous accompagner 
sur place pour essayer de régler un dossier difficile.

Personnellement, j’ai représenté le personnel, au sein du 
Comité Paritaire de Gestion de l’Assurance Maladie, pendant 
deux ans…

Le SFE est à votre service !
Dominique KEMPENERS

Vice-Présidente SFE

You are considering applying for  
a competition organised by the European Institutions,  
but you don’t know how to get yourself ready?

We have the solution:
1. �We organise modular training sessions depending on 

the dates and nature of the competitions (Visit our 
Website on www.conf-sfe.org)

2. �As a complement to those training sessions, we pro-
pose some manuals adapted to the different types of 
tests, like:

• �Accuracy and Precision - Prioritising and Organising
• Abstract reasoning MCQ 
• Numerical reasoning MCQ
• Verbal reasoning MCQ,
• Situational Judgement Test
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I, the undersigned  ...................................................................................................  
 (Maiden name if appropriate) 
Nationality:  ...........................................................................................................  
Date of birth:  .............................  Institution:  ................ DG + Service :  ..............  
Grade/step:  ...........................  Date de nomination :  .....................................  
Building:  ........................   Office:  ..................   Phone number: ...................... 
  
Personnel number:  .....................................................................................................  
Home address (optional) : ...........................................................................................  
 

Request to be a member of S.F.E. 
_______________________________________________________________ 

Brussels, the  .................................  Signature :  ...............................................   
 

STANDING ORDER (we will contact your bank) 
AVIS DE VIREMENT PERMANENT (nous informons votre banque) 

Je soussigné (e)  ...................................................................................................  
(Nom de jeune fille s'il y a lieu) 

donne ordre à ma banque 

Nom + adresse de l'agence de votre banque : 
 ....................................................................................................................................  
 ....................................................................................................................................  

d'effectuer par mon compte NUMERO   : .............................................................  
le versement annuel de  24 / 48 / 96 / 144 / 192 (*) EURO 
 
avec effet immédiat au compte avec effet immédiat au compte du SFE Bruxelles : 

 
ING  310- 0233100 - 95 

IBAN BE 76 3100 2331 0095 
SWIFT/BIC BBRUBEBB100 

_______________________________________________________________ 

Bruxelles, le  .................................  Signature :  ...............................................   
 

 
(*)The current yearly subscription is based on the monthly salary, and is as follows: 
 24 €  (monthly salary up to max. 1.800 € and for local agents 
 48 € (monthly salary up to max. 2.480 €) 
 96 €  (monthly salary between 2.481 € and 3.470 €) 
 144 €  (monthly salary between 3.471€ and 4.470 €) 
 192 €  (monthly salary over 4.471 €) 

Membership form                    
PLEASE RETURN TO 
THE SECRETARIAT  OF            
           SFE 
J79 08/206 BLOC C 

STANDING ORDER (we will contact your bank)

I, the undersigned.................................................................................................................................................
 (Maiden name if appropriate)
Nationality: .............................................................................................................................................................
Date of birth:........................... Institution:............................  DG + Service :................................................
Grade/step:............................................... Date of entry into service: ..........................................................
Building: ..................................  Office: ......................................  Phone number:...........................................
Personnel number: ..............................................................................................................................................
Home address (optional) : .................................................................................................................................

Request to be a member of S.F.E.
____________________________________________________________________________

Brussels, the ........................................................  Signature : ............................................................................. 

Je soussigné (e) ....................................................................................................................................................
(Nom de jeune fille s’il y a lieu)

donne ordre à ma banque
Nom + adresse de l’agence de votre banque :
....................................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................................
d’effectuer par mon compte Numero   : .......................................................................................................
le versement annuel de  24 / 48 / 96 / 144 / 192 (*) EURO

avec effet immédiat au compte avec effet immédiat au compte du SFE Bruxelles :
 

ING  310- 0233100 - 95
IBAN BE 76 3100 2331 0095

SWIFT/BIC BBRUBEBB100
___________________________________________________________________________
Bruxelles, le .................................................  Signature : ..................................................................................

(*)The current yearly subscription is based on the monthly salary, and is as follows:
	 24 € 	 (monthly salary up to max. 1.800 € and for local agents
	 48 €	 (monthly salary up to max. 2.480 €)
	 96 € 	 (monthly salary between 2.481 € and 3.470 €)
	 144 € 	 (monthly salary between 3.471€ and 4.470 €)
	 192 € 	 (monthly salary over 4.471 €)
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(*)The current yearly subscription is based on the monthly salary, and is as follows:
	 24 € 	 (monthly salary up to max. 1.800 € and for local agents
	 48 €	 (monthly salary up to max. 2.480 €)
	 96 € 	 (monthly salary between 2.481 € and 3.470 €)
	 144 € 	 (monthly salary between 3.471€ and 4.470 €)
	 192 € 	 (monthly salary over 4.471 €)

AVIS DE VIREMENT PERMANENT (nous informons votre banque)

 

 
 

Je soussigné (e)  ...................................................................................................  
(Nom de jeune fille s'il y a lieu) 
Nationalité:  ...........................................................................................................  
Date de naissance:  ..................  Institution:  ................ DG + Service :  ..............  
Grade/échelon:  ...........................  Date de nomination :  .....................................  
Bâtiment:  ........................   Bureau:  ......................   Téléphone :  .......................  
Numéro personnel (matricule):  ...................................................................................  
Adresse privée (facultatif) : ..........................................................................................  
 

demande à devenir membre du S.F.E. 
_______________________________________________________________ 

Bruxelles, le  .................................  Signature :  ...............................................   
 

 
AVIS DE VIREMENT PERMANENT (nous informons votre banque) 

 

Je soussigné (e)  ...................................................................................................  
(Nom de jeune fille s'il y a lieu) 

donne ordre à ma banque 

Nom + adresse de l'agence de votre banque : 
 ....................................................................................................................................  
 ....................................................................................................................................  

d'effectuer par mon compte NUMERO   : .............................................................  
le versement annuel de  24 / 48 / 96 / 144 / 192 (*) EURO 
 
avec effet immédiat au compte avec effet immédiat au compte du SFE Bruxelles : 

 
ING  310- 0233100 - 95 

IBAN BE 76 3100 2331 0095 
SWIFT/BIC BBRUBEBB100 

_______________________________________________________________ 

Bruxelles, le  .................................  Signature :  ...............................................   
 

 
(*) Biffez les mentions inutiles.  La cotisation annuelle est fixée en fonction des barèmes de la grille de rémunération à : 
 24 €  (rémunération jusqu’à 1.800 €) 
 48 € (rémunération jusqu’à 2.480 €) 
 96 €  (entre 2.481 et 3.470 €) 
 144 €  (entre 3.471 et 4.470 €)  
 192 €  (plus de 4.471 €) 

Bulletin d'Adhésion                    
A RETOURNER SVP AU 
SECRETARIAT SFE  
J79 08/206 BLOC C 

Je soussigné (e) �������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������
(Nom de jeune fille s’il y a lieu)

donne ordre à ma banque
Nom + adresse de l’agence de votre banque :
���������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������
���������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������
d’effectuer par mon compte Numero   :�����������������������������������������������������������������������������������������������������������
le versement annuel de  24 / 48 / 96 / 144 / 192 (*) EURO

avec effet immédiat au compte avec effet immédiat au compte du SFE Bruxelles :
 

ING  310- 0233100 - 95
IBAN BE 76 3100 2331 0095

SWIFT/BIC BBRUBEBB100
___________________________________________________________________________
Bruxelles, le ................................................   Signature : �������������������������������������������������������������������������������������

Je soussigné (e)��������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������
(Nom de jeune fille s’il y a lieu)
Nationalité:����������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������
Date de naissance: .........................  Institution: ....................... DG + Service : ...........................................
Grade/échelon: ................................... Date de nomination :�������������������������������������������������������������������������
Bâtiment: .........................  Bureau: ...........................................................  Téléphone : �������������������������������������
Numéro personnel (matricule): ������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������
Adresse privée (facultatif ) : ���������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������

demande à devenir membre du S.F.E.
____________________________________________________________________________

Bruxelles, le............................................................ Signature :�����������������������������������������������������������������������������

(*)The current yearly subscription is based on the monthly salary, and is as follows:
	 24 € 	 (monthly salary up to max. 1.800 € and for local agents
	 48 €	 (monthly salary up to max. 2.480 €)
	 96 € 	 (monthly salary between 2.481 € and 3.470 €)
	 144 € 	 (monthly salary between 3.471€ and 4.470 €)
	 192 € 	 (monthly salary over 4.471 €)
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Drink de Nouvel An

Comme souvent, SFE invite ses membres  pour un petit moment 
de convivialité.
C’est évidemment un prétexte pour se retrouver et partager 
entre collègues d’agréables moments, en toute simplicité!

Nous nous réjouissons que ce drink de nouvel an, qui s’est dé-
roulé cette fois dans nos locaux le 28 janvier dernier, ait été un 
succès.
Bonne humeur, échanges et délicieuses tartes étaient au ren-
dez-vous.

Nous tenions d’ailleurs à remercier tous les participants qui sont 
venus se joindre à nous!
Et pour les membres qui n’ont pu être des nôtres, nous ne man-
querons pas de renouveler l’expérience durant l’année.

Et parce que nous avons le souci d’être toujours au plus près 
de nos collègues, et qu’il ne faut pas attendre les élections pour 
cela, nous vous rendrons visite très prochainement dans vos 
bâtiments pour vous rencontrer.

Vous serez évidemment informés des détails dans notre bulletin 
mensuel et sur notre site web!

A très bientôt!

Pour découvrir le photoreportage du drink, consultez notre site 
web:  http://www.conf-sfe.org/fr/nouvelles/view/drink-de-nou-
vel-an/261

New Year’s drink

As often, SFE invites its members to share a little convivial mo-
ment. 
Obviously, it is a pretext to meet up and share pleasant mo-
ments with colleagues  in all simplicity! 

We are delighted that this New Year’s drink, which took place 
in our offices on January 28, was a real success. 
A good humour, sharing and delicious pies were present at 
the meeting.

In fact, we would like to thank all the participants that came to 
join us! And for the members which were not able to come, we 
will certainly repeat this experience during the year. 

And because we always have to be closer to our colleagues, 
and because it is not necessary to wait the election to that, we 
will visit you very soon in your buildings to meet you. 

Of course, you will be informed of all details in our monthly 
report and on our website! 

See you very soon!

Discover the photo-reportage of the drink on our website: 
http://www.conf-sfe.org/en/news/view/new-year-s-drink/262






