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EDITORIAL

| must have been 20 years old when | first started to work. |
remember my mix of fear and excitement at the prospect of
going to work in Paris. Coming from a small village on the
west coast of Ireland, Paris held the promise of adventure, a
chance to practice my French and build a career. | had a job
lined up and the promise of accommodation, or so | thought.
Once there, the reality turned out to be quite different. | had
to find alternative accommodation within the first week and
navigating the local administrative hurdles was an education
in itself. O est votre visa Madame? the police agent asked,
looking at my EU passport, when | attempted to register as a
new arrival. | was far from home, alone and starting my career
in a new country.

New colleagues face similar challenges. We can all remember
what it feels like to start out and we can empathise with
colleagues whose contracts are fixed with no guarantee of
renewal. The isolation of the first months can be tough at a
time when you most need advice navigating the new work
environment and the local administrative paperwork. Feelings
of uncertainty, the stress of not knowing if you are going to

cope. Having access to a network of people willing to advise
you is essential and it is what Union Syndicale is all about.

My experiences led me to become a member of Union Syndicale.
| keep with me my memories of what it was like starting out,
the difficulties encountered, the deep friendships built along
the way but also the richness of the experiences to which | have
had the privilege all because | took the road less travelled.

FRANCES MCFADDEN

Frances is an AST who has worked in
various areas of the Council of European
Union since she joined in 2000, including
External Relations, Training and IT.
She is currently the Chair of the Staff

Committee.




EDITORIAL

Dear colleague,

As you read this text, written by an official who has been
working in the European institutions for 19 years, please do
not think that it is devoid of empathy towards our colleagues
who are contract agents (CA) or temporary agents (TA), quite
the contrary!

Looking at precariousness brings to my mind the time when
| myself started to work at the European Commission via a
temping agency, with a contract that ended every Friday, with
no certainty that it would be extended for the following week.

It is hard to plan family life when you are on a weekly schedule
and have two small children to look after...

And now you hear that your Directorate General is going
to restructure: what will happen to me? Will | be needed
somewhere? At this stage, you have to take the plunge, run to
the human resources manager and offer your services, accept
a position below your qualifications, for one year but which at
least allows you to remain in the Directorate-General with an
auxiliary agent contract (now known as contract agent].

It is difficult at this stage to plan the purchase of a
house with a one-year fixed-term contract, as the banks
do not accept your file... Then your one-year contract
is renewed for another year, then another vyear.

During this period of stress and uncertainty, you know that you

have to study and prepare for a competition, the only way to
have any stability in the European institutions. You have to work

long hours, because you know that if you do not excel, there
are plenty of people waiting at the door of human resources to
replace you...

Dear colleague, if you are among these temporary and
contract agents, you should know that, as civil servants, our
hearts are with you and that if we have joined a trade union it is
to influence the recruitment policy of our institutions, which is
focused on profitability and not on the human side...

I am where | am, but | do not forget that | have been where you
are!

With kind regards,

ISABELLE GOSSART

| 'am a communication assistant at the
Staff Committee within the Council of
the European Union, since September
2021. | studied translation but | have
never worked in this sector. After my
Master’s degree, | graduated in political
science and international relations. | have
been working for 10 years at the Commission as a
legislative coordinator and since 2010, mainly in the Council, in public
procurement. In September | decided to start a three-year qualification
course to become a photographer.
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TOUR D'HORIZON DES

CONTRATS AU SEIN
DES INSTITUTIONS
EUROPEENNES

La situation actuelle en matiére de personnel au sein de
institutions européennes est critique. En effet, les ressources
humaines ontde plus en plus recours a des agents temporaires
et a des agents contractuels, au détriment du recrutement de
fonctionnaires a l'issue de concours.

Citons quelques exemples chiffrés :

En 2021, 13 fonctionnaires ont été recrutés par concours EPSO
et 10 par concours internes au Conseil alors que sur cette
méme année, 58 agents temporaires l'ont été par concours
EPSO et 12, par concours internes du Conseil.

Le nombre d'agents contractuels travaillant pour les autres
institutions a augmenté de 3,53% entre 2018 et 2019. Pour les
agences, les entreprises communes et UEIT, laugmentation
sur la méme période s'est élevée a 8,31%.

LES AGENTS CONTRACTUELS

La catégorie des agents contractuels a été créée en 2004 lors
de la réforme du statut, afin de soutenir le travail administratif
des fonctionnaires, a moindre colt. Les agents contractuels
sont financés par des lignes budgétaires administratives,
opérationnelles et de recherche. Les articles 3 bis et 3 ter du
RAA définissent le role des agents contractuels et les fonctions
qu’ils peuvent exercer.

Les agents contractuels visés a larticle 3 bis peuvent étre
engageés, a temps partiel ou a plein temps, dans un emploi non
prévu au tableau des effectifs :

e pour les services des institutions: pour effectuer
exclusivement des taches manuelles ou d'appui
administratif dans le groupe de fonctions |, donc des taches
subalternes,

e pour les représentations et les délégations, les agences
et autres entités de U'Union: en vue d'exercer les fonctions
visées a larticle 80, paragraphe 2, du RAA, dans les
groupes de fonctions I, 11, lll et IV.

Ces agents bénéficient d'un contrat qui peut étre transformé
en contrat a durée indéterminée, aprés un premier
renouvellement pour une durée déterminée.

Les agents contractuels visés a l'article 3 ter sont engagés :

e En vue d'exécuter des taches autres que celles visées
a larticle 3 bis, paragraphe 1, point a), du RAA dans un
emploi non prévu au tableau des effectifs, ou

e pour remplacer un fonctionnaire ou un agent temporaire
se trouvant momentanément dans lincapacité d’exercer
ses fonctions.

Les agents contractuels GF 2, 3, 4 sont donc en charge de
travaux ponctuels et limités dans le temps. Ce personnel
est engagé pour de courtes périodes, d'un minimum de 3
mois a un maximum de 6 ans. Larticle 80 du RAA établit une
correspondance entre chaque groupe de fonctions (ci-aprés
GF) et les tAches pouvant étre exercées par un AC.




LES AGENTS TEMPORAIRES

La deuxieme catégorie d'agents précaires recrutés par les
institutions est celle d’agents temporaires.

TABLEAU 18 REPARTITION DES AGENTS
CONTRACTUELS DANS LES AUTRES
INSTITUTIONS EN 2019

5.8%

1.9%

0.0%

M CONSEIL DE LUNION EUROPEENNE
M COEUR DE JUSTICE
M COMITE DES REGIONS
M COUR DES COMPTES
M CONTOLEUR EUROPEENNE DE LA PROTECTION DES DONNEES
W COMITE ECONOMIQUE ET SOCIAL EUROPEENNE
SERVICE EUROPEENNE POUR LACTION EXTERIEURE
B MEDIATEUR EUROPEENNE

L'engagement d'un agent temporaire visé a l'article 2, point a), ou
a larticle 2, point f), peut étre conclu pour une durée déterminée
ou indéterminée. Le contrat de cet agent engagé pour une durée
déterminée ne peut étre renouvelé qu'une fois, et cela, pour
une durée déterminée. Tout renouvellement ultérieur de cet
engagement devient a durée indéterminée.

Lengagement d’'un agent visé a larticle 2, point b) ou dJ, ne
peut excéder quatre ans, mais il peut &tre limité a toute durée
inférieure. Son contrat ne peut étre renouvelé qu’une fois pour
une durée de deux ans au plus, a condition que la possibilité de
renouvellement ait été prévue dans le contrat initial, dans les
limites fixées dans ce contrat. A Uissue de cette période, il est
obligatoirement mis fin aux fonctions de l'agent en qualité d’agent
temporaire au sens des présentes dispositions. A l'expiration de
son contrat, l'agent ne peut occuper un emploi permanent de
linstitution que s'il fait U'objet d'une nomination en qualité de
fonctionnaire dans les conditions fixées par le statut.

Lengagement d’un agent visé a larticle 2, point c], ne peut étre
que d'une durée indéterminée.

Le personnel détaché des services diplomatiques nationaux
des Etats membres peut &tre engagé selon larticle 2, point e,
du régime applicable aux autres agents, pour occuper un poste
permanent au SEAE, de maniére temporaire.

Jusqu'au 30 juin 2013, par dérogation a larticle 29, pour
les recrutements extérieurs a linstitution, le SEAE recrute
exclusivement des fonctionnaires issus du secrétariat général du

Conseil et de la Commission ainsi que du personnel détaché des
services diplomatiques des Etats membres.

Les contrats des agents temporaires soumis aux dispositions
de larticle 2, point a), du régime applicable aux autres agents
qui sont en service au 31 décembre 2013 dans une agence sont
transformés, sans procédure de sélection, en contrats relevant
de larticle 2, point f] de ce régime.

QUE PEUT-ON FAIRE POUR INVERSER LA
TENDANCE?

Toutd’abord, il est nécessaire qu'EPSO organise plus de concours,
de maniere plus récurrente afin de pouvoir combler les postes
fixes de fonctionnaires, pourvus par des agents temporaires,
faute de listes de réserves d’'EPSO. Il serait également opportun
que le nombre de lauréats fixés par concours soit bien plus élevé.

De plus, les institutions devraient organiser elles-mémes des
concours internes, en stabilisant ainsi les agents temporaires qui
ont été engagés sur un poste fixe et dans lesquels les institutions
ont investi en temps de formation. Mentionnons le fait que lors
de concours internes, seul 5% d’agents contractuels peut devenir
fonctionnaire dans une catégorie AST. Le nombre de recrutés par
concours interne est donc trop limité.

En outre, l'autorité budgétaire en charge de fixer le nombre
de postes de fonctionnaires doit augmenter ce chiffre lors de
l'établissement des plans de recrutement. Pour rappel, les
agents contractuels et temporaires ne sont pas repris dans le
tableau des effectifs.

Finalement, soulignons le recours abusif des services de
ressources humaines de recourir a une politique d’externalisation
de certaines taches en passant par des marchés publics pour
sous-traiter des services tels que la traduction et par ailleurs,
de se tourner vers du personnel précaire afin de limiter leur
engagement dans le temps et de faire des économies salariales.

ISABELLE GOSSART

Je suis assistante en communication
au Comité du Personnel au sein du
Conseil de 'Union européenne, depuis
septembre 2021. De formation, je suis
traductrice mais je n'ai jamais travaillé
dans ce secteur. Aprés mon master, j'ai
obtenu un diplome en sciences politiques et
en relations internationales. J'ai travaillé 10 ans a
la Commission en tant que coordonnateur égislatif et depuis 2010,
au Conseil principalement, dans les marchés publics. En septembre,
j'ai décidé de commencer une formation qualifiante de trois ans pour
devenir photographe.
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“PRECARIOUSNESS”

IN THE STATUTORY (EU) MODEL
AND ITS CONSEQUENCES FOR
PERMANENT ASSISTANT STAFF

For most of us precariousness means: fixed-term contracts
and/or low income. The interest from the employer’s point of
view would mean in theory an increasing proportion of fixed-
term contracts, with cost savings, or greater flexibility. This
flexibility echoes the fears of the precarious employee who is
uncertain about the possible extension of his or her contract or
the evolution of his or her career. In the case of a precarious
employee on a low income, it is about their desire to progress
quickly in their career in order to earn more. In short, a
precarious employee is ready to accept almost anything and
everything. There is also an unhealthy competition between
the precarious employee and the permanent staff. Those
colleagues on precarious contracts could think that permanent
staff are well off, lucky and should not complain. They may
think that permanent staff are the “privileged few”. This is
obviously not the case!

We will look in particular at the permanent staff of the
European Institutions who are subject to the Staff Regulations
of Officials of the AST and AST/SC “categories” (see below].
First of all, a word of explanation on the acronyms specific to
the field of the Staff Regulations (Communautaire). Here is a
simplified typology:

o AD: Administrator official, permanent contract, university
studies, design and/or management tasks.

e AST: Assistant official, permanent contract, secondary
education, assistance and implementation tasks.

o AST/SC': Assistant/Clerk official, permanent contract,
secondary education, secretarial tasks.

1 This is a slimmed down and, above all, cheaper version of a permanent
contract assistant/secretary. It was legally created in 2014. Salaries at the
beginning of the career are close to the national minimum/‘social’ salaries in

some places of employment.




« AC: Contract Agent, fixed-term contract (mainly), all levels
of education, all types of tasks.

e TA: Temporary Agent, fixed-term contract (mainly], all
levels of education, all types of tasks.

The decrease in the proportion of AST's in the Institutions
has been very marked in recent years. On the other hand,
the proportion of precarious employees (CA, TA) relatively to
permanent Staff has slowly increased, actually ranging around
20%. For the permanent staff (AD, AST, AST/SC], the evolution
is as follows:

e AD 2009-2021: 53.5% = 65%.
o AST 2009-2021: 46.5% = 28.5

e AST SC 2014-2021: 0 = 6.1%.

What is behind these figures or beyond these figures? Here
is the analysis from the point of view of the Commission, the

largest institution in terms of number of colleagues. We notice
that AST posts are slowly being ‘exchanged’/'transformed’
into AD posts. This is also accompanied by an evolution in the
distribution of types of tasks. In theory, ADs focus on reasoning
and management, ASTs on production. In practice, however,
there is a growing shift from AD to AST tasks and in some cases,
we are witnessing the contrary. We note that more and more
ASTs and even ASTs/SCs have been formally given team and/
or project management tasks, thereby relegating production to
CAs or “external” contractors. We have also observed that CAs
and TAs (non-permanent contracts) are increasingly taking
on design and management tasks. In fact, CA colleagues [to
a lesser extent, TAs) are direct “competitors” (performing
many of the same tasks and responsibilities) of AST and AST/
SC colleagues. A real mix of genres which seriously blurs the
references and the essential definition of who is supposed
to do what, with what level of responsibilities and with what
salary. The legal basis (the Staff Regulations] which covers
these elements is in fact not respected. Overall, we see a race
to the bottom. ASTs and AST/SCs suffer from a discrepancy
between their grade (the types of tasks provided for in the Staff

Regulations) and the tasks they actually perform (which are
much higher than those provided for in the Staff Regulations).

In practice, the European Commission applies the policy of
minimum recruitment, i.e. at the lowest grade and at the lowest
cost. It makes the most of the few posts and the meagre human
resources funds at its disposal. We are in fact faced with “social
dumping” linked to the lack of resources (financial and human)
which affects precarious staff, but also ASTs and AST/SCs.
Indeed, the latter can occupy posts with responsibilities higher
than their grade without their skills being formally recognised.
Cases where the AST colleagues concerned benefit from a
faster career progression exist, but are rare. Furthermore,
there is no difference between the secretarial tasks performed
by AST/SCs and ASTs; however, their salaries and progression
margins are totally different. A fundamental problem is the
non-recognition of additional tasks, in quantity or at a higher
level, accepted formally or informally with the promise of a
possible promotion, attestation or certification. These are three
statutory means of career development, the fourth being the
internal competition for changing category, the existence and/
or implementation of which is practically anecdotal as there
are few or almost none. AST and AST/SC careers are limited
by the Staff Regulations (Annex IB: SC6 grade which is reached
quickly and blocked in AST7 and AST9). Finally, AST colleagues
often exercise, in fact, specific professions and present specific
skills (like the professions in the Publications Office) and find it
difficult to change posts, as was shown by a mobility exercise
in Luxembourg, which benefited very few colleagues.

Very logically, given this situation, many AST and AST/
SC colleagues progress in their careers through external
competitions, as this is often the only solution to blockages or
to a real recognition of their skills and or level of responsibility.
Others are rushing to retire as soon as possible.

At present, a new model for recruiting permanent staff seems
to be emerging: on the one hand, the Junior Professional
Program (JPP) and, on the other, the announced reform of
EPSO (inter-institutional recruitment office), which suggests
that this new model will be extended. The JPP, which has

ARTY KYRAMARIOS

Belgian-Greek;  born, raised and

educated in  Brussels. Currently

working at the European Commission

(Eurostat) in Luxembourg. Active

since 2001 in various USF member
organisations. Currently active in the
member organisation USFL (Vice-President)

and in the Local Staff Committee of the Commission

in Luxembourg (President).

been implemented in practice since 2018, gives priority
access without a competition to former blue-book trainees -
typically young people with very little experience (thus implying
age discrimination) - who are offered a contract which will
eventually lead to an AD post (and thus to a permanent post).
The access of Contract Agents, Temporary Agents, ASTs or
AST/SCs to this career program is limited or non-existent. A
major drawback of this new tool is the age of the candidates.
This model, which HR seems to want to perpetuate as a new
means of recruiting at the lowest cost, and at the same time
ensuring greater loyalty from ADs, unfortunately discriminates
against a part of the staff.

Apart from this apparent evolution, the situation of ASTs has
not improved, quite the contrary. This is an undeniable and sad
fact. ASTs have no career prospects (notably a lower promotion
rate than their AD colleagues) and certainly do not receive the
same attention from the Commission’s Administration as ADs.
The situation of ASTs and AST/SCs can be summarised as a
group of colleagues who perform more and more tasks and are
entrusted with more and more responsibilities, but who are
not recognised for their level of investment. They are caught
between AD colleagues on one side and AC and TA colleagues
on the other. The Commission has in fact invested everything
in permanent ADs and CAs (and to a lesser extent, TAs] on
temporary contracts, while abandoning permanent ASTs and
ATS/SCs.

In the context of the increasing precarity motivated by savings
and theoretical flexibility, it is logical to think that the AST
category is destined to disappear. Whether the intention exists
or not, it is indeed the ASTs (and the few ASTs/SCs) who carry
out the majority of the tasks decided by the management of
the institution (certainly at the Commission, and to a variable
extent, also in other statutory institutions). They are also the
ones who suffer from the difficulties mentioned. The fate of
these colleagues is therefore, at least, a major collateral
consequence of jobs insecurity. Their status as permanent
employees in no way justifies ignoring them, quite the contrary.

ISABELLE WOLFF

Isabelle works at the Publications Office
in Luxembourg. She is a member of the
USFL (Vice-President] and of the Local
Staff Committee of the Commission in
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Luxembourg (Vice-President).




LA VIE (PAS SI IDYLLIQUE)

DES AGENTS EN DELEGATION
LE ROLE DU CHEF D'’ADMINISTRATION

Ah, la vie en délégation sous les Tropiques...étendu(e) sur un
transat, au bord d'une piscine ou de la mer, les doigts de pieds
en éventail, le soleil brillant, un verre a la main...

Une image idyllique qui semble ancrée dans lesprit de
nombreux collegues au siege. Et pourtant, combien de fois
n’ai-je pas eu aussi cette réflexion mais tu n’es pas plus bronzée
que ca en travaillant en Afrique 7 Et non, il est difficile de bronzer
sous les néons des bureaux... Car oui, nous TRAVAILLONS en
délégation.

Alors certes, la vie en délégation présente des avantages pour
celui qui aime le dépaysement et le changement : de nouveaux
horizons (cependant rarement semblables a celui des cartes
postales] tous les trois a six ans, une solidarité entre collegues
sans doute plus forte, de nouvelles rencontres, 'apprentissage
de cultures différentes, une approche de terrain couplée a la
possibilité d'agir concretement...

Mais elle présente également de nombreuses difficultés
qui demandent flexibilité, adaptabilité et résilience. Ainsi,
vous constaterez qu'en délégation, la frontiére entre vie
professionnelle et vie privée devient trés mince. Nous sommes
souvent logés avec ou pres de nos collegues et chefs dans des
compounds afin de faciliter les rassemblements en cas de
crise. La vie avec les collegues dépasse donc souvent la seule
vie au bureau. Et il ne sera donc pas impossible que votre chef
vous voie un jour en maillot de bain (certes cela signifie qu’il
fait beau mais c'est aussi parce que les endroits ou aller sont
limités et vous serez donc inévitablement confrontés a tomber
régulierement sur vos collégues et partenaires de travail dans

tous les endroits de vie habituels - salles de sport, piscines,
restaurants, magasins...]

C'est apprendre a passer une soirée ou méme un week-
end sans eau et/ou électricité parce que le réseau public a
planté et que vous n'avez pas toujours de back-up - ou que
ce back-up a lui-méme laché - on est bien loin de la fiabilité
d’'approvisionnement connue en Europe. Nos enfants,
d'ailleurs, ne réagissent méme plus quand tout a coup nous
nous retrouvons dans le noir en plein milieu d'un film ou du
repas.

C’est supporter les embouteillages des mégapoles africaines,
sud-américaines et asiatiques ou vous étes littéralement
prisonniers de votre moyen de transport (impossible d’ouvrir
vos portiéres tant les voitures sont collées les unes aux autres
- mieux vaut ne pas étre claustrophobe) et la pollution de lair
qui en découle impacte votre santé.

C’est la crainte de connaitre un probleme de santé vu 'état des
services sanitaires de ces beaux pays exotiques.

C’est savoir adapter ses choix a Uoffre du marché plutét que
linverse : vous ne décidez pas ce que vous allez manger au
soir, c’est 'offre du supermarché qui vous dictera votre repas
- et son prix. Parfois, pour quand méme vous faire plaisir ou
gater vos enfants, vous accepterez de payer un prix effarant
pour certains produits (un ravier de fraises ou six yaourts de
qualité douteuse a 15€-20€ ou une boite de céréales a 10€-
15€). Parfois, vous n’aurez pas le choix : le papier toilette ou
produit lessive (connu) qui coltent souvent les yeux de la téte

dans des pays qui importent toutes leurs denrées. Et ceci en
suivant le fameux ratio au plus ca prend de la place dans lavion,
au plus c’est cher.

En dehors de ces éléments liés au pays, la gestion par la
Délégation d'un certain nombre d’aspects de votre vie peut
rendre votre vie... infernale. Il faut notamment savoir qu’en
délégation, plusieurs choix de vie, normalement privés, ne
seront plus de votre seule volonté, notamment le logement.
Selon une détermination établie par le siege pour laquelle
vous n'aurez rien a dire :

« Soit on vous appliquera le fameux article 23 (les amis en
délégation comprendront... les autres, il faudra aller voir
Uannexe 10 du statut) et on vous assignera une aire dans
laquelle vous pourrez choisir votre logement, qui devra
néanmoins encore passer certains controles de sécurité
pour étre validés et qui devra se situer sous un plafond
de prix déterminé par le siége, parfois en dehors de toute
rationalité.

¢ Soit on vous appliquera le tout aussi fameux article 5 et
on vous assignera d’office un logement dont la délégation
sera officiellement locataire (en signant le bail pour vous),
ne vous donnant des lors aucun statut sur le contrat
sauf celui « d’occupant/e » - ceci vous sera rappelé par
le propriétaire chaque fois que vous voudrez discuter
avec lui. Et la, vous comprendrez Uimportance d’avoir un
« bon » chef d’administration. Vous vous rendrez compte
que ce sont ses standards qui guideront et deviendront
désormais vos standards de vie ; que c’est de sa volonté
et/ou de sa compétence que vous passerez ou non un bon
séjour pour le temps de votre affectation. Si vous avez un
chef d’administration avec des critéres bas (ben oui c'est
lAfrique non ?] ; peu de volonté/force/compétence ; voire s'il
est lui-méme en situation de quasi burn-out, votre vie peut
devenir un enfer...

Ceci se répercutera dans chacune des situations demandant
lintervention de 'administration, par exemple :

e Votre déménagement remboursements  divers,
procédures de dédouanement entierement sous leur
contrdle alors que c’est vous qui avez signé le contrat avec
la société de déménagement (qui vous fera payer tout
retard d{ a ces procédures de dédouanement), préparation
(ou non) du logement a votre arrivée, accueil a 'aéroport...

e Les réparations nécessaires (dans un pays ol la main
d’ceuvre qualifiée est rare et non facilement identifiable
- Google ne vous aidera pas la-bas - et oU les magasins
de bricolage sont inexistants) : fuites ou « pannes »
d’eau, problémes/pannes électriques, ventilateurs qui ne
marchent pas dans des pays a 35-40 degrés...

Linstallation de matériel de base : générateur, bache a
eau, moustiquaire dans les pays exposés a la malaria... et
tout événement facheux qui pourrait vous arriver (incident
de sécurité, accident physique ou matériel...).

Bien sir, des standards sont a priori fixés au niveau du siége
mais si personne ne les contréle (et personne - du siége - ne
vient évidemment les contréler dans chaque délégation], cela,

revient a ne pas en avoir. Lautre recours sur place, le chef de
délégation, dépend en fait de la personnalité de celui-ci (et de
son intérét pour les problémes « privés » de son personnel].
Il n"est hélas pas rare que celui-ci se désintéresse cependant
fortement et se distancie de ces probléemes de ressources
humaines et se contente de renvoyer vers son « pauvre » chef
d’administration, dont c’est effectivement le travail.

La gestion des ressources humaines en délégation, bien plus
complexe qu’au siege car englobant plus d’aspects, peut dés
lors avoir des répercussions graves sur les individus (et du coup
également sur le « rendement » de la délégation) si elle n’est
pas bien (mieux) encadrée. En cas de mauvaise gestion, ceci
peut aboutir a un sentiment de total abandon et de solitude,
amplifié par l'éloignement vis-a-vis du siége. Etant éloignés
de Bruxelles, vous aurez énormément de mal a susciter la
moindre compassion et réponse pour votre cas individuel,
d’autant qu’'on vous imagine toujours dans la position décrite
en début d'article. Cela pousse un certain nombre d’agents
a quitter leur « enfer » (en demandant une réaffectation si
c’est possible, voire en démissionnant) et plonge d'autres
collégues dans des états de détresse/burn-out/stress intense.
En particulier, ceux qui sont dans des situations précaires
craignent pour la poursuite de leur contrat (contrat a durée
déterminée non encore reconduit, période de stage).

Ceci démontre limportance de la position de chef
d’administration et de toute la section « administrative » en
général - notamment les collegues en charge des questions de
logement et de protocole (dédouanement, statut diplomatique,
visa d’entrée et de séjour pour le staff ainsi que leur famille,
plaques de voiture). Elle semble cependant, a U'heure actuelle,
considérée comme un poste de seconde zone. D'elle dépendent
pourtant le bien-étre de tous en délégation, le fonctionnement
de celle-ci, et de maniere indirecte mais évidente, lambiance
de travail ainsi qu” au final, la qualité du travail fourni par cette

délégation.




Pour cela, il faudrait reconnaitre la difficulté extréme de
ce poste qui demande d'énormes compétences humaines
d'écoute, d’empathie et de flexibilité mais aussi une réelle
force de caractére et la volonté de chercher et trouver des
solutions pour le bien des collegues et non pas par facilité. Il
faut notamment étre capable de tenir téte a des fournisseurs/
propriétaires/prestataires de services souvent sans scrupules
ainsi qu'a des administrations nationales trés lentes et souvent
corrompues. Les pays ol hous sommes envoyés sont en effet
souvent peu organisés institutionnellement, la corruption sévit
a tous les étages et c’est toujours, d'une certaine maniére, la
loi du plus fort (en tout cas du moins craintif) qui s'applique [y
compris en justice, pour peuqu’on puisse appeler ca « justice »).
C’est probablement difficile 8 comprendre pour celui qui n’a
jamais quitté UEurope en dehors des vacances mais ['Europe
(U'Occident) fait figure de petit ilot sacré en matiére de
respect de réegles de justice qui seraient démocratiquement
adoptées. Ailleurs, c’'est rarement le cas et il faut donc étre
capable de « taper sur la table » et de « tenir téte » pour obtenir
certaines choses, ou au moins de ne pas se laisser « manger »
complétement, ce que peu de chefs d’administration actuels
semblent capables de faire.

En plus de ces compétences humaines indispensables, le
chef d’administration devrait aussi avoir une connaissance
poussée des regles, des procédures et du systeme, de maniére
a pouvoir rapidement donner des réponses claires et correctes
aux collégues. Et ce, dans un esprit de recherche de solution
répondant aux demandes/besoins/inquiétudes concrétes du
collegue et non pas par facilité.

Ce genre de poste ne devrait donc slirement pas étre réservé a
une catégorie de personnel mais ouvert a toutes les personnes
prétes a affronter de telles situations et ayant les compétences
idoines évaluées avant le départ en délégation.

Vos retours sur cet article sont les bienvenus pour que ces
expériences ne soient plus taboues et qu'elles permettent
d'attaquer le probléme de front en se rendant compte des
difficultés que peuvent vivre les agents en délégation.

LIMA

QUELS MOYENS D’ACTION ?

o Essayerde changer lavision du poste d’administrateur
et de la section administrative dans les délégations
en lui reconnaissant limportance qu'elle mérite :
en choisissant mieux les personnes appelées a
remplir ce role, via des examens de connaissances
mais aussi de force mentale, en ouvrant aussi plus
largement le profil aux AD, AC... Ce qui peut avoir des
implications budgétaires a analyser.

o Appuyer les agents en délégation en leur faisant
connaitre plus largement les possibilités d'appui
et de recours en cas de problemes ou questions :
qu’elles soient institutionnelles (médiateur, services
précis du siege a contacter en cas de tel ou tel
probleme) et/ou syndicales, en clarifiant qui est
responsable de quoi au siege vis-a-vis des agents de
la Commission affectés aux Délégations (services du
SEAE ou de la Commission).

TRADUIRE
TRANSLATE

JOB INSECURITY AND FIXED-TERM
CONTRACTS AT THE EUROPEAN
PATENT OFFICE

With about 95% permanent staff and “only” around 5% fixed-
term employees, the EPO seems from the outside in “Splendid
isolation” when compared to most of the other international
and European organisations. However, as it is often the case
with figures, they do not tell the whole story and from an
insider point of view the employment conditions and their
recent trends at the EPO do not appear to be so “isolated” and
even less “splendid”.

Due to the highly specific technical and legal skills requested
from the majority of staff at the EPO, it has long been considered
that fixed-term contracts were not the appropriate form of
employment for this Office. The need of a lengthy and thorough
training of new employees is a condition “sine qua non” to grant
quality patents. This necessary time and resources investment
could be lost for the organisation if fixed-term contracts were
the norm, let alone the knowledge accumulated and shared by
the newly recruited staff.

Furthermore, at the individual level, “a Golden Cage Syndrome”
exists at the EPO, since after some years of employment,
staff tend to specialise in the field of patents and lose their
general expertise. The expertise in the field of patents is not
easily recognised in other sectors. Staff leaving the EPO after
some years of employment could find it very difficult to find
employment elsewhere at comparable conditions.

These considerations were valid in the past and are still valid
today.

The introduction in 2018 of fixed-term contracts® as the norm
for newly recruited employees, renewable up to a period

of 10 consecutive years has created a new situation which
goes against those considerations. If at this moment in time,
mainly due to budgetary and contingency reasons, only 5%
percent of the total work force at the EPO is made up of fixed-
term employees, the present upper limit of 20% of fixed-
term employees on the overall workforce combined with the
extended duration of 10 years does not bode well for the future
of the staff employment conditions and the future of EPO.

A draft circular to clarify these regulations is presently under
discussion. Although there seem to be some minor positive
improvements, the mostimportantissues at stake, in particular
the maximum duration of 10 years for fixed contracts have not
been positively addressed as requested by SUEPO and the Staff
Representation. A new orientation paper on mobility, regarding
short term traineeships, internal and external mobility and
employment, is also presently under discussion.

HISTORICAL BACKGROUND

Before 2018 there were 3 types of fixed-term contracts at the
EPO and the total number of staff under these contracts was
limited to 5% of the overall workforce.

e Euro Contracts?
o Introduced in 1992
o Maximum duration of 5 years plus exceptionally

1 Modernisation of the EPO’s employment framework, CA/3/18, 23.02.2018.

2 From April 2018 Staff can no longer be recruited under Euro contracts




an extension of 2 years
o To respond to a temporary staff shortage
for carrying out occasional tasks...

e Non-renewable contracts (NRC)?
o Introduced in 2009
o Term of at least 6 months and at most 3 years
o For the performance of short-term duties
or to replace staff for a limited time

e Five-years contracts for top level managers
(Principal Directors and Vice-Presidents).

In October 2017 the EPO management started a reflection and
a discussion on expanding the use of fixed-term contracts.
After many reiterations and despite the opposition of SUEPO,
the Staff Representation, and some national delegations, the
Administrative Council approved in March 2018 a proposal
for introducing fixed-term contracts®. Under these new and
current regulations all newcomers in job groups 4-6, i.e. the
non-managerial job groups, are de facto offered fixed-term
contracts for a duration of up to 5 years, with the possibility to
be renewed up to a total of 10 years of consecutive fixed-term
appointments. The proportion of staff on fixed-term contracts
is limited to a maximum of 20% of the total posts. There is no
obligation from the EPO to convert a fixed-term contract to a
permanent contract.

CONCERNS AND ISSUES

Before going into a detailed analysis of these issues it is
instructive to list the concerns voiced by many national
delegations in the Administrative Council at the time.

The major points of criticism of the proposal were:

The lack of a proper financial impact analysis, in particular
training costs.

The lack of urgency, since the 5% allowed ceiling was not
reached at that time.

The difficulty for appointed examiners to find a job at the
end of their contract.

e The damage to the EPO image as an employer.

e The damage to labour relationships.

The risks for staff motivation and commitment for long-
term high quality performance.

e That the risk of a lower incoming workload could be
addressed in other ways.

w

From April 2018 Staff can no longer be recruited under NRC.
Modernisation of the EPO’s employment framework, CA/3/18, 23.02.2018.
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e That 10 years fixed-term contracts are excessively long.

e That the profile of examiners is not similar to that of
employees of other international organisations being
benchmarked.

All these views, shared by SUEPO and the Staff Representation
contradicted the mantras of the EPO administration, such as:

e We need fixed-term contract to minimize the risks for the
EPO and to guarantee financial and social sustainability.

¢ Other international organisations also have fixed-term
contracts.

¢ We need fixed-term contracts to motivate people.
e The young generation wants fixed-term contracts.

e Times are changing, things get faster, we have to stay
competitive.

Concerning this last statement, it should be noted that many
countries with tight rules on fixed-term contracts are doing
well, sometimes better than others.

A dedicated working group between the Staff Representation
and the EPO administration was set up in January 2021, to
specify the modalities and mechanisms for setting transparent
rules for the extension/conversion of fixed-term contracts. As
a result a draft circular is now under discussion. The Staff
Representation has been very active in the working group and
has published many articles all along®. In their analysis the
Staff Representation found the following serious causes of
concern with fixed-term contracts:

e They represent the end of a feeling of “we” and “together”
at the EPO.

e Fixed-term contracts will decrease engagement and

5 “On fixed-term contracts”, Parts A-D; Central Staff Committee, 30.10.2020 -
25.05.2021.

collaboration in harsh contrast to Goal 1 of the Strategic
Plan 2023 of the EPO.

e Job insecurity will increase stress and have a psychosocial
impact on staff.

o Fixed-term contracts reduce the attractiveness of EPO, as
suggested by the decrease of job applications in the last
years.

EPO became the best patent office in the world because
of its social package and a widespread sense of pride and
belonging of those working there. Fixed-term contracts
will ruin the social package and the sense of pride and
belonging.

Planning life for just the next few years is impossible if your
contract is about to expire. In particular, it is extremely
difficult to get a mortgage with a fixed-term contract and
to find the right school for the children for only a few years.

The main cause of concern of the Staff Representation is
however the possible duration of 10 years of the fixed-term
contract period, which is considered far too long.

All these issues and causes of concerns are presently
limited to “only” 5% of the total workforce, mainly because
of low recruitment in the last years. Looking at the incoming
workload and the age structure of the EPO staff it will not be
long before the fixed-term contract employees will reach 20%
of the total workforce. This could have a destabilising impact
on the social and working structure of the EPO, and its long
term sustainability.

A PROPOSAL OF THE STAFF REPRESENTATION

In order to temper the above concerns the Staff Representation
made a proposal® to the working group, based on feedback
from colleagues on fixed-term contracts.

In this proposal the Staff Representation has gone to great
lengths to try to reach a balanced solution that ensures long-
term sustainability and flexibility while mitigating the effects of
fixed-term contracts. The proposal is in line with the goals of
the Strategic Plan 2023 and fosters some of the core value of
the EPO: Fairness, Trust and Collaboration.

The main points of the proposal are the following:

o 5 years is enough: after 5 years conversion should be the
rule, extension the exception, 5-year contracts provide
enough flexibility for planning.

o Notice period of 1 year for decision on conversion and
extension: it indirectly reduces staff turnover and is an
important requirement for proper life planning.

o Transparency and clarity: transparent and clear criteria
and processes for conversion/extension; involvement of
staff representation in the process.

Balance of interests: the interest of the employee should
also be taken into account, not only the interest of the
organisation.

e Equal treatment: no undue pressure on colleagues on

fixed-term contracts; colleagues on fixed-term contracts
should feel they are part of the organisation.
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6 "On fixed-term contracts”, Part D; Central Staff Committee, 25.05.2021.




These points and their principles are also in line with the
general principles regarding fixed-term contracts highlighted
by the international jurisprudence’ (ILOAT, CJEU, etc...).

OTHER FORMS OF JOB INSECURITY AT THE
EPO

Beside fixed-term contracts, there are some other forms of job
insecurity at the EPO that should be mentioned and have the
tendency to fall under the radar. | am referring primarily to the
Pan-European Seal Professional Traineeship, intended to offer
high-achieving university graduates the possibility to learn,
develop their skills and increase their employability. This
programme exists since 2015 and has been positively received
so far. In a recent draft orientation paper on professional
mobility, it is proposed to replace the Pan-European Seal
programme by the Young Professionals programme which
aims to significantly improve on that existing traineeship
scheme, moving it to a first-job approach. The details of this
new programme are not yet fully known. SUEPO and the Staff
Representation will closely follow up the discussions and the
developments. Another form of job insecurity, unfortunately
outside the scope and competence of SUEPO and the
Staff Representation, is the case of employees of external
companies working for the EPO. The EPO Staff Regulations do
not apply to these employees of external companies. The issue

7 Ulrich, Gerhard. The Law of the International Civil Service: Institutional Law
and Practice in International Organisations, Duncker & Humblot, 2019. ProQuest
Ebook Central, pp 210-213.

is particularly important in the IT department, which often
employs external contractors. There are reported cases of
employees of these contractors that had 1 year fixed contracts,
renewed by the contractors every year for more than 10 years.

CONCLUSIONS

Although job insecurity and fixed-term contracts “only” impact
5% of the whole workforce at the EPO presently, forecasts
indicate that this figure will greatly increase in the near future.
Given the specific nature of the work performed at the EPO,
a substantial increase of fixed-term contracts could have
a destabilising effect on the organisation and its long term
sustainability. The consequences of the COVID crisis, the
New Normal and the current dramatic international situation
clearly add another layer of unpredictability.

ROBERTO RIGHETTI

Member of the USF Federal Bureau,
and Member of the SUEPO-TH Bureau.
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TRANSLATE

CONTRATS PRECAIRES
A LA BANQUE CENTRALE
EUROPEENNE

Leuro est appelé a durer et pourtant la Banque centrale
européenne (BCEJ), comme beaucoup d'autres organisations
internationales, recourt intensément a l'utilisation de contrats
temporaires (et a la chaine). C’est tout un paradoxe pour une
institution dont le role principal est de favoriser la stabilité.

LES CONTRATS TEMPORAIRES A LA BCE

Preuve qu’il n’y a pas de quoi étre fier de la situation, la
BCE ne communique plus au public les chiffres relatifs a la
proportion de contrats temporaires dans ses effectifs. Selon
les sources de UIPSO, la part des contrats permanents dans
Ueffectif “officiel” total (c’est-a-dire sans tenir compte des
fonctions permanentes confiées a des tiers, comme le service
d’assistance, les agents de sécurité, les traiteurs, etc.) s'éléve
aenviron 55%. Lajout des travailleurs externalisés ramenerait

ce chiffre a environ 40 %. Les stagiaires représentent 10 % des
effectifs de la BCE. Le profil d'age est également intéressant,
car ce n'est que vers 45 ans que la part des contrats a durée
indéterminée dans les effectifs atteint au moins 75 % du total.

HISTORIQUE ET RAISONS SOUS-JACENTES

Le recours généralisé aux contrats temporaires a été introduit
en 2004, sous l'égide du vice-président Papademos (en charge
des RH) qui présidait la “Task Force” des vice-présidents
concernant les ressources humaines, pendant le mandat du
président Trichet. Jusqu'a cette date, les contrats permanents
étaient accordés dés le départ, et les contrats temporaires
étaient utilisés pour les besoins de remplacement. A partir de
2004, seuls des contrats a durée déterminée ont été accordés,
qui pouvaient étre soit convertis en contrats permanents apres




3 ou 5 ans, soit non reconduits. La premiére raison officielle
du passage a ce modele était de conserver la capacité de
Uorganisation a ajuster la composition de son personnel en
fonction de l'évolution des technologies et des besoins de
Uentreprise. La deuxiéme raison était de simplifier la gestion
de la stratégie de licenciement. En effet, par défaut, un contrat
temporaire prend fin a U'échéance de son terme. Il n'est pas
nécessaire de démontrer que le travailleur ne fournit pas le
niveau de performance attendu (si tel est le motif allégué de
résiliation), ni de passer par les tracas administratifs d'une
procédure de sous-performance. En passant, il convient
de signaler que ce modéle de contrat précaire s'étend
également au domaine des promotions, olU prés de la moitié
des promotions sont accordées sur une base temporaire - et
éventuellement reconduites d'un exercice budgétaire a lautre
- méme lorsque le travailleur a un contrat permanent.

Une fois introduits dans le cadre juridique de la BCE, les
contrats temporaires ont développé une dynamique propre.
L'un des principaux facteurs a été le soi-disant conflit d'intéréts
des membres des conseils des gouverneurs de la BCE, qui
décident a la fois du budget et des politiques de recrutement de
la BCE, tout en dirigeant leur propre banque centrale. En tant
que chef de leur banque centrale, ils sont en concurrence avec
la BCE pour attirer les talents. Plus les conditions de la BCE
sont bonnes, plus il leur est difficile de rester compétitifs. En
outre, la centralisation des fonctions monétaires (et, plus tard,
de surveillance] se fait également au détriment de leur propre
périmetre et de leurs compétences. En un mot, plus la BCE
se développe, plus les Banques centrales nationales (BCN]
devront se rétrécir. Dés le début, les gouverneurs de la BCE ont
donc été incités a réduire autant que possible la croissance de
la BCE, en faisant usage de leur prérogative budgétaire et en
imposant un plafond a la croissance des effectifs. Ce conflit est
alorigine de nombreux problémes rencontrés par le personnel
de la BCE, qu'il s’agisse du manque d’espace disponible ou du
risque élevé d'épuisement professionnel (voir la lettre ouverte
écrite par IPSO aux gouverneurs des BCN en 2015'). Alors que
les effectifs de la BCE étaient théoriquement plafonnés depuis
2004, les besoins n'ont cessé de croitre, en particulier, mais
pas seulement, a loccasion de la crise financiére de 2008.
Par conséquent, l'un des moyens de financer ces besoins en
personnel sans augmenter les effectifs a été de recourir a des
contrats temporaires “hors bilan”, qu’il s'agisse de personnel
intérimaire, de contractants, de contrats a court terme, de
contrats a durée limitée basés sur des projets, etc.

IMPACT DE LA PRECARITE POUR LE
PERSONNEL ET LORGANISATION

Alors qu'un tel « modele social » serait probablement en
contradiction avec ce qui est légalement possible dans la
plupart des Etats membres de UUE, a la BCE, cela est rendu
possible grace a la nature extraterritoriale de l'organisation.
Par défaut, le droit du travail de 'Etat membre d'accueil n’est
pas applicable, et la BCE se voit accorder une prérogative

1 IPSO aux Gouverneurs, la situation du personnel a la BCE, 27 mars 2015,
https://ipso.de/documents/2015-03-27 OpenlettertotheNCBGovernors-
onECBstaffingsituation.pdf

législative lui permettant de définir son propre droit du travail.
Celle-ci a une portée trés large puisqu’elle couvre également
le droit de la sécurité sociale ou les droits de représentation
des travailleurs. Il est certain que le MEDEF francais ou le
COFINDUSTRIA italien apprécieraient de pouvoir devenir
des législateurs du travail, sans avoir a faire face a une
responsabilité électorale. Il y a cependant de bonnes raisons
pour que cela ne soit pas possible dans une démocratie
économique, l'ampleur et les conséquences de la précarité au
sein de la BCE sont une bonne illustration des abus qu’'une
telle concentration de pouvoir peut générer.

En effet, si la précarité peut étre percue comme un bon
systeme du point de vue de 'employeur, en raison du pouvoir
élevé qu’'elle conféere a son personnel qui aura plus de mal a
s'opposer a ses instructions et a ses exigences, elle présente
un inconvénient certain pour les travailleurs. La possibilité
d’étre licencié méme en cas de bonnes performances crée un
niveau de stress qui explique en partie le risque relativement
élevé d’épuisement professionnel a la BCE (environ un tiers du
personnel). Les futures meéres trouvent qu’il est trés difficile
de planifier leur grossesse, car le risque de voir leur contrat
expirer pendant la période de congé de maternité ou de congé
parental est assez sérieux - le contrat étant accordé a un autre
travailleur qui sera disponible a ce moment-la. L'accés au
crédit hypothécaire n’est donc pas non plus facilité.

Une référence spécifique doit étre faite a nos collégues dont
la fonction a été externalisée, car leur propre contrat dépend
du succés de leur propre entreprise au régulier appel d'offres
de leur fonction. Si leur entreprise perd Uappel d'offres, par
exemple parce que les frais de personnel étaient trop élevés
par rapport aux autres soumissionnaires, les collégues n'ont
d'autre choix que d'étre réemployés par U'entreprise gagnante,
généralement au prix d'une renégociation de leurs conditions
d’emploi et de salaire. De facto, 'externalisation est un moyen
de contourner la protection accordée par le droit du travail et
de placer la continuité de la relation de travail sur le terrain
du droit des affaires, beaucoup moins protecteur des salariés.

En conséquence de cette politique, un certain nombre de
travailleurs affectés a des fonctions moins qualifiées ou moins
attrayantes, telles que les services de restauration ou de
nettoyage, sont laissés a l'écart des avantages normalement
accordés a 'ensemble du personnel de la BCE. Comme on le
sait, U'existence d'un grand nombre de contrats temporaires
ne facilite pas le recrutement de membres par le syndicat,
car les collegues vulnérables hésitent a adhérer au syndicat
avant d’avoir atteint une sécurité d’emploi suffisante. Dans le
méme temps, le fait que différents collégues travaillent sous
différents types de contrats crée intrinsequement une division
au sein du personnel, ce qui affaiblit encore la position de
négociation du syndicat et renforce celle de l'employeur.

Dans l'ensemble, les difficultés rencontrées par les travailleurs
temporaires se traduisent néanmoins par des difficultés
opérationnelles pour lUemployeur, car elles créent une
situation oU les incitations a révéler des erreurs ou a contester
des décisions managériales erronées sont presque nulles.
En fin de compte, la diversité de pensée de l'organisation est
affectée, car le systéme encourage le manager a s'entourer
de travailleurs qui ne le contrediront pas et ne penseront pas

d'une autre maniére. Un autre aspect du risque opérationnel
est que les travailleurs sous contrat temporaire devront
toujours penser a leur prochain emploi, ce qui crée une
vulnérabilité pour lorganisation s'il y a plus de chance que ces
perspectives viennent de U'extérieur.

LA CRISE DU COVID ET LA STRUCTURE A
COURT TERME DE NOTRE « FINANCEMENT DU
CAPITAL HUMAIN »

La crise du COVID s'est avérée étre une illustration tres
intéressante de cette vulnérabilité opérationnelle. En effet,
le marché international de U'emploi a cessé de fonctionner en
raison d'importantes restrictions de déplacement. La BCE a
donc eu besoin de conserver son propre personnel, et il s'est
accompagné d'un besoin correspondant pour les travailleurs
temporaires de conserver leur emploi. La demande ne pouvait
toutefois pas répondre a loffre, car les régles internes de
la BCE relatives a la rotation des contrats a court terme
signifiaient que la BCE n’était pas légalement en mesure
d’accorder des prolongations de contrat ! Outre le stress subi
par les entreprises et les employés, cette situation a entrainé
une modification (temporaire !] des régles afin que les contrats
a court terme puissent étre prolongés de quelques mois. En
substance, et pour parler en termes économiques, la crise du
COVID a révélé la vulnérabilité opérationnelle de la structure a
court terme du capital humain de la BCE - exactement comme
un gouvernement tel que UArgentine est rendu vulnérable par
la structure a court terme de son capital financier.

LA REALISATION D’IPSO POUR AMELIORER
LES CONDITIONS DE TRAVAIL DE NOS
COLLEGUES

IPSO, la branche de UUSF pour le personnel de la BCE,
s'oppose aux pratiques de contrats précaires. Nous avons -
et depuis de nombreuses années - investi beaucoup d’efforts
pour améliorer la situation de nos colleégues dans des positions
vulnérables. Ces actions comprenaient diverses campagnes
de communication publique dans les médias, des actions
en justice et des actions collectives. Nous avons également
obtenu une audience spéciale au Parlement européen, axée
sur les politiques de ressources humaines de la BCE, avec un
accent particulier sur les contrats précaires. Finalement, nous
avons pu obtenir la conversion de la plupart des contrats du
personnel intérimaire en contrats permanents, et également
obtenir de meilleures conditions pour nos collégues
externalisés qui passent d'une entreprise a l'autre a chaque
passation de marché. Nous avons également supprimé les
périodes d'essai dites répétées, qui interviennent a chaque
fois qu’'un nouveau contrat est accordé pour le méme poste.
Nous avons également obtenu des effectifs supplémentaires,
ce qui s'est traduit par une augmentation de la proportion de
collégues bénéficiant d'un contrat permanent ou convertible.
Nous avons également pu obtenir 'amélioration d’un certain
nombre de droits en matiere de sécurité sociale, qu'il
s'agisse du simple accés aux allocations de chomage ou du
droit au congé de maternité (et a la couverture médicale du
nouveau-né] pendant la période de chémage, une fois que
le contrat temporaire a pris fin. La BCE a également modifié
la composition de son personnel en faveur des contrats dits
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“ESCB 10", c’est-a-dire des contrats temporaires accordés
a des collegues détachés d'autres banques centrales ou
d’organisations internationales, qui bénéficient au moins
d’un contrat permanent dans leur organisation d’origine. La
mise en ceuvre de la directive européenne sur les contrats a
durée déterminée, que nous avons également obtenue, s'est
malheureusement révélée peu utile, car elle a essentiellement
entrainé lintroduction d'une période de réflexion entre deux
contrats temporaires - période de réflexion parfois exploitée
pour réduire les avantages prévus dans le second contrat, au
motif que le collégue était cette fois embauché localement s'il
restait a Francfort en attendant l'arrivée du second contrat.

LE PROCHAIN COMBAT

Au stade actuel, la BCE a pris conscience de linconvénient
du modeéle de contrat précaire. Comme la BCE doit s'appuyer
sur une main-d'ceuvre stable, il existe généralement un
besoin commercial pour le gestionnaire de prolonger/
convertir les employés qui travaillent a sa satisfaction, ce
qui est le cas pour la plupart d’entre eux. Ce besoin entraine
donc des formalités administratives inutiles qui se heurtent
également aux obligations de lancer une campagne officielle
pour les postes vacants de plus d'un an - et de veiller a ce
que les colleégues puissent rester sans enfreindre les regles
de recrutement. En outre, la quasi-totalité des collegues
sous contrat convertible sont finalement convertis (environ
97%), ce qui souléve un point d’interrogation sur lintérét du
mécanisme de conversion, qui vient s'ajouter a la période
probatoire. Enfin, le contrat a durée indéterminée est un
élément clé de lattractivité de lUemployeur, qui peut étre
accordé sans frais et qui est souvent une nécessité lorsqu’on

veut attirer une main-d'ceuvre suffisamment diversifiée, y
compris des experts expérimentés ayant des responsabilités
familiales (éventuelles). Il est donc probable que la BCE
pourrait reconsidérer son modele d'approvisionnement dans
les prochaines années. Le seul inconvénient est qu'un tel
changement pourrait se faire au prix d'un assouplissement
des conditions de licenciement des collégues sous contrat
permanent, ce qui est un souhait exprimé par certains
managers comme contrepartie d'une telle évolution. Du
point de vue de la représentation du personnel, il faut donc
faire trés attention a ce qu’une éventuelle amélioration ne se
transforme pas en une nouvelle détérioration certaine. IPSO/
USF-Francfort a une trés bonne expérience de la défense des
intéréts des travailleurs de la BCE et s’engagera dans cette
lutte avec beaucoup de détermination.

CARLOS BOWLES

Carlos Bowles est le vice-président
d'IPSO et lancien porte-parole du
Comité du personnel de la Banque
centrale européenne (2010-2018).
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UNDER THE CONSTELLATION
OF PRECARIOUSNESS

THE CASE OF THE COURT OF JUSTICE

Job insecurity can be characterised by a limited or uncertain
duration of the contract or by the low level of remuneration or
by a combination of both.

Two types of contracts provided for in the Conditions of
Employment of Other Servants (“CEQS”) are of interest to the
Court of Justice: temporary staff (“TS”) and contract staff
(“cs”).

The landscape of precariousness was overhauled by the 2004
reform of the Staff Regulations, one of the major innovations of
which was the creation of CS. A few more changes were intro-
duced in 2014.

Remuneration: While TS are classified under the same grid
as officials, CS are classified under a separate, much less
advantageous grid. They are less well off financially, although
at least some of them perform the same functions as officials.

Each of these two types of contracts is in turn broken down into
further subgroups with essential differences.

TEMPORARY STAFF

Three of the six cases listed in Article 2 of the CEOS are
applicable to the Court of Justice.

e 2 (a): Since it is about filling a post described in the
establishment plan as a ‘temporary post’, contracts can be
granted for an indefinite period (in FR "CDI'). This allows a
limited number of posts to be discreetly granted to specific
profiles, difficult to find via EPSO open competitions.

e 2(b): It is about occupying a ‘permanent post’ temporarily.
Since such budgetary posts are intended for the recruitment
of officials, TS cannot be placed there with a permanent
contract. The total period of engagement cannot last more
than 6 years.

e 2 (c): This involves filling temporary posts in the chambers
of Members of the Court of Justice or the General Court
(judges, advocates general, registrars). Article 8 of the
CEQS provides that the appointment “shall be engaged for

an indefinite period”. But...
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STAFF IN MEMBERS’ CHAMBERS

All posts in the Members chambers (legal secretaries,
judgment readers, assistants] are temporary, in terms of
budget. These may be filled by officials seconded to the Court
Member in the interests of the service. Otherwise, they are
filled by 2 (c]) temporary staff, with a contract “concluded for an
indefinite period, but limited to the duration of the term of office”
of the Member.!

Although it is often the case that the staff member can continue
his or her career with the same or another judge, there is no
guarantee of this.

Judges and Advocates General of the Court of Justice and the
General Court “freely choose the staff of their chambers on the
basis of a relationship of mutual trust established between the
member and the successful candidate”. 2

Unlike the careers of officials in the various departments of the
institution, the progression of chamber’s staff is automatic and
predetermined by instruments that have not been published.
One would think that there would be no room for competition
between colleagues. Unfortunately, this is not always the case,
and incompatibility of temperament may result in the ejection
of someone who has lost the confidence of his or her judge,
without further ado.

CONTRACT STAFF

CS, created with the 2004 major reform in order to make
savings to the budget, are of two types, each designed for a
different purpose:

e Some (Article 3a of the CEOS) are normally entrusted with
tasks of a permanent nature, which are no longer reserved
for officials (non-core tasks). At the Court of Justice, these
belong exclusively to function group (FG) | (‘manual or
administrative support service tasks’).

e The others (Article 3b of the CEOS), known as ‘contract
staff for auxiliary tasks’ (in FR 'ACA’), replace officials who
are ‘unable for the time being to perform their duties’, for a
maximum period of 6 years. Having succeeded the auxiliary
staff of the pre-2004 Staff Regulations, they serve to ensure
the continuity of the service. They belong to all FGs except
FG I.

3aCs

The ‘3 bis’ can count on a certain job stability (access to a
permanent contract) and on a modest career development over
3 grades. In Luxembourg, their remuneration is often below

1 There is also a greater geographical imbalance in the Members’ chambers,
due to the fact that the working language is French.

2 Read Létzebuerger Land of 08.10.2021, Dominique Seytre, Adopte un réfé-
rendaire.

the Luxembourg Social Minimum Wage (in FR "'SSM’). It should
be noted that EPSU-CJ has negotiated a method of paying a
pay supplement to the SSM in force in the host country.

Chauffeurs working for the Members of the Court of Justice
and the General Court face the same disadvantage as all the
staff of the chambers: their ‘indefinite period’ contract is in
fact limited to the duration of the Member’s term of office.
This also applies to drivers at the General Court, despite the
fact that they are not personally linked to a Member, but are
grouped together in a pool attached to the President (see letter
from EPSU-CJ).

3b CS

ACAs are employed, often alternating with TS contracts, to
cover permanent service needs. The rationale for this form
of employment has been undermined by the 5% reduction in
staffing levels, followed by a period of stagnation in staffing
levels, combined with an explosion in workload. Precarious
employmentis on the increase, while permanent needs require
permanent jobs. Staff sometimes have to wait until the end of
their contract to find out whether it will be extended or not.

A particularly precarious case of employment is that of the
reception guides, hired at FG Il for 60% of working time, for
a period not exceeding 6 years, to cover permanent needs of
the institution.

There is an explanation for the impossibility of granting a
permanent contract to 3b CS: if permanent contracts were
allowed to be concluded for all functions, officials’ jobs would
give way to the much cheaper 3b CS contracts. There is no
such risk for FG I, which does not have a counterpart in the
Staff Regulations (the former category D was dropped with the
2004 reform).

The importance that workers attach to job stability is such that
they are prepared to take a FG | contract even if they are under-
classified for the tasks they perform, which correspond to FG
Il, whose contracts are limited to a period of 6 years. The only
remedy to this anomaly would be to create permanent posts
for permanent needs. However, this comes up against the
stagnation of jobs inspired by a policy of budgetary austerity.

Finally, the 2014 reform opened a narrow window for the
admission of ACAs to internal competitions.

A PARALLEL WORLD

Finally, it should be recalled that, from the very beginning of
the negotiations on the reform which took effect in 2004, the
D category of officials was already declared dead. The real di-
lemma that remained to be solved was to choose between a
public law, Community-law contract and the outsourcing of
whole sections of activities coveted by private interests [e.g.,
mail and transport). We sided with the former. Others, hiding
their elitist spirit under a radical “anti-reform” garb, would

have preferred privatisation, which would not require any
reform of the Staff Regulations. We are still suffering from this
mentality.

The fact remains that a large number of external, Luxembourg-
law employees, whom we come across every day, are necessary
for the running of the institution (security, catering, cleaning,
maintenance, IT helpdesk and others]). A social reality,
sometimes more vulnerable, sometimes more stable, but with
no say in the workplace we share.

‘SHARING EXPERIENCE, BUILDING
SOLIDARITY’

The defence of precarious workers also depends on the
solidarity of those who have statutory or guaranteed
employment. And, as our union’s motto suggests, solidarity, if
itis not to go up in smoke, requires union structures, which we
invite you to join.
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JIMMY STRYHN MEYER

Member of EPSU-CJ.

VASSILIS SKLIAS

EPSU-CJ Secretary General
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PARENTS ELOIGNES

LEUR STRUCTURE ET LEUR LOCALISATION
AGGRAVENT LES PROBLEMES DE PRECARITE
DANS LES AGENCES DE L'UE

La précarité - une position d’incertitude ol votre avenir dépend
du hasard ou d’événements indépendants de votre volonté - est
de plus en plus courante dans la fonction publique européenne,
y compris dans les agences de 'Union européenne'. Malgré
leur « indépendance », les décisions concernant les emplois
et les carriéres, qui affectent les moyens de subsistance
de quelques 9000 agents travaillant dans les 43 agences
décentralisées et exécutives de U'UE, sont prises « ailleurs ».

Le nombre d'effectifs des agences est controlé par la
Commission européenne dont limpératif semble étre de
les limiter. En 2012, le Parlement européen, le Conseil et la
Commission ont signé « lapproche commune » qui, entre 2013
et 2017, a réduit le personnel des quelques agences existantes
afin de recruter le personnel nécessaire aux nouvelles agences
ou celles en expansion. Conformément a lapproche commune,
sept agences disposent d'une clause d’extinction? et 13 autres
agences d'une clause de révision dans leurs reglements
fondateurs, ce qui facilite leur fusion et/ou leur fermeture.
Les évaluations périodiques des agences se concentrent
désormais sur la réduction des colits et examinent la fusion ou
la fermeture de l'agence évaluée. Il est toujours troublant de

1 https://euagencies.eu/

2 Une disposition du réglement qui ferme automatiquement l'agence aprés
une période déterminée, a moins que cette période ne soit prolongée par une
modification du reglement.

voir Uexistence de U'organisation pour laquelle nous travaillons
remise en question par des autorités éloignées.

Plusieurs problemes de précarité et d'incertitude, qui sont
familiers aux collégues d'autres institutions, peuvent étre
exacerbés dans les agences par le nombre relativement faible
de personnel fixe dans les tableaux d’effectifs des agences.
De nouvelles exigences professionnelles et trop de « priorités »,
accordées a des effectifs réduits, brouillent les frontieres entre
les roles et les responsabilités. Inévitablement, les agents
contractuels sont recrutés ou sollicités pour faire le travail
d’administrateurs et d'assistants. Comme dans les grandes
institutions, les agents contractuels dans les agences sont
également confrontés au probléme du reclassement dans
un groupe de fonctions supérieur, aprés avoir assumé des
responsabilités supplémentaires. Le reclassement des agents
contractuels est difficile et ne peut étre accordé que par le
biais d'un nouveau contrat, ce qui peut entrainer la perte, soit
des conditions d'emploi, soit des droits a pension, ou les deux.

Les grades du personnel définis par le tableau des effectifs
dans les agences peuvent également entraver la progression
de carriere. Lindisponibilité des postes du grade supérieur peut
entrainer le blocage de colléegues dans un grade particulier
pendant beaucoup plus d'années que la « moyenne » avant
une possible promotion. Lexpérience n'aide pas toujours
les collegues qui cherchent a obtenir une promotion par le
biais d'un concours. Les agences lancent souvent les phases
internes, interinstitutionnelles et externes des concours
en méme temps, tandis que les agents contractuels, aussi
expérimentés soient-ils, ne peuvent pas postuler en tant
que candidats internes. La durée et les renouvellements

des contrats varient également selon les agences, allant,
par exemple, de deux ans avec renouvellement pour un
an supplémentaire, a deux contrats de cing ans. Certaines
agences, par politique, n'attribuent pas de contrats a durée
indéterminée.

PROBLEMES LOCAUX

Le personnel des agences est également confronté a des
probléemes d’emploi et de carriére spécifiques, découlant des
circonstances uniques de son emplacement. L'éducation des
enfants du personnel des agences peut étre problématique.
La plupart des agences n'ont pas d'école européenne. De
nombreux membres du personnel des agences ne peuvent
pas éduquer leurs enfants dans leur langue maternelle et ils
se contentent que leurs enfants apprennent, dans une école
privée, l'une des langues européennes les plus parlées. Cela
peut étre colteux et l'application du coefficient de salaire peut
réduire lindemnité d'éducation de sorte qu'elle ne couvre
plus les frais de scolarité. Dans l'un de ces cas par exemple,
l'agence concernée a passé un contrat directement avec les
prestataires d'éducation internationale locaux pour couvrir les
frais de scolarité des enfants de leur personnel. Toutefois, de
telles dispositions dépendent du bon vouloir des directeurs et
conseils d'administration des agences et elles peuvent, a tout
moment, étre retirées. Loffre et les colts de garde d’'enfants
varient également d’un pays a l'autre. Dans certains cas, cela
colite tres cher, en particulier pour les agents contractuels.
Certaines agences fournissent un soutien supplémentaire pour
la garde d’enfants, mais cela dépend, aussi, des directeurs et
des conseils d’administration.

FLEXIBILITE PAS PERFORMANCE

En conséquence, certaines agences ont des difficultés a
recruter et a retenir leur personnel. La Cour des Comptes
européenne a noté qu'en 2018, les agences employaient
quelque 1500 consultants en informatique et agents
intérimaires et que les agences dépendaient de plus en plus de
sous-traitants privés pour l'exécution des taches essentielles®.
La Cour a également reconnu le lien entre ressources
adéquates et performance de l'agence.

Malheureusement, la Cour ne remet pas en cause la valeur de la
« flexibilité » que les conditions de travail précaires apportent,
théoriquement, aux organisations. La « flexibilité » budgétaire
est limitée dans la comptabilité annuelle du secteur public. Les
conditions de travail précaires et incertaines n’apportent aucun
avantage organisationnel en termes d’expertise, de résilience
ou d'adaptabilité. Beaucoup d'obstacles a la promotion, au
reclassement et aux contrats a durée indéterminée sont de
nature politique et n'ont aucun rapport avec les performances
individuelles. Cela s'ajoute, malheureusement, au sentiment
d'incertitude et de manque de controle éprouvés par le
personnel des agences.

3 Rapport spécial 22/2020: L'avenir des agences de lUE - Potentiel pour
plus de souplesse et de coopération. Cour des comptes européenne.

Les problemes de précarité et d'incertitude dans les agences
ont été pris en compte dans une résolution de U'Union
Syndicale de 2019%. La résolution demandait a 'USF d'assurer
la nomination d'un représentant spécial pour soutenir le
personneldes agences, entre autres en surveillant U'application
du statut du personnel dans les agences et en développant une
stratégie de communication avec elles. Certains progrés ont
été réalisés. En 2019, les six agences exécutives ont reconnu
que pour étre des employeurs attractifs, les agences doivent
offrir des options significatives pour des carrieres durables. Ils
ont écrit a la DG RH de la Commission européenne pour établir
un groupe de travail des agences exécutives.

La stratégie de communication présentée dans la résolution
est centrée sur le renforcement de la représentation de 'USF
dans les agences et de la représentation des agences au sein
de UUSF. Grace a une plus forte représentation des agences
au sein de UUSF, les décisions qui affectent les emplois et les
carriéres du personnel des agences peuvent finalement étre
reconnues (en savoir plus sur le groupe de travail « Agences »
en page 36).

STEVE BAINBRIDGE

Analyste des politiques européennes
d’enseignement et de formation
professionnelles au Cedefop (Centre
européen pour le développement de la

formation professionnelle).
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4 Résolution concernant les agences de 'UE, USF, 15eme Congres 30 mai -

2 juin 2019, Bratislava, Slovaquie.
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OPENING THE DISCUSSION
ON WELLBEING AT WORK
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Note: Image above shows the results of a survey during one of the
workshops to describe how participants were feeling generally.

The increased focus on employee mental health and wellbeing
has seen progressive leaps in the conversation that were
unimaginable 10 years ago. Even the most cynical manager
has had to concede that the circumstances of the pandemic
have raised the profile and importance of taking care of your
employees.

The problem is not that there is a huge mental health problem,
it is that we do not always know what to do about it.

Yoga on a Monday and fruit on a Friday will not fix it. It goes way
deeper than that.

Union Syndicale Fédérale has had the foresight to involve me in
running a series of wellbeing workshops in 2021 that covered
a large range of topics where people would talk openly about
their issues, feel heard and discuss the possible solutions.

emotional paralysed

Mervious

lack of control
overloaded e
loss of control  “°"se¢

panicked

=~ T

gry

failing Iost G n

>
=
=3

®)

cluttered |

out of breath

inefficient

stressed =
desperate

~ anxious

pushed into a comer
procrastinating

losing confidence

forget to breathe discouraged

not functioning .
breathing

worried not in control

ir“tﬂt@d rookie

=] "5'
=y »2 3 O
o s - ol ol
= 2= ¥
= T . S o
> &£ B
AL [3F] 0
= =
( sad
14 @
L £
VooQ &
e ol
[T:]
, ® 5 O sleepless
“ O 3 8
v— O B §
W [— G

suffocating Shuty

unable to set priorities

purposeless  stucked

Very Nernvous very nervoux

difficult to disconnect

Wellbeing at work is a huge topic and the statistics show
that the benefits are really tangible for any company that has
implemented a wellbeing strategy for their workforce.

For anyone coming back to the office, or adjusting once again
to a hybrid life of working in the office, sometimes working
from home or possibly abroad, still dealing with isolation,
misunderstandings, stress from all directions, it is imperative

that solutions are found moving forward.

Several factors contribute to an employee’s wellbeing and they
can include:

¢ Physical health.
e Emotional health.
e Financial health.

e Psychological wellbeing.

¢ Social wellbeing.

The staff need to feel safe at work and need to know what they
can do, to whom they can turn if feeling unwell or unsafe. It
is imperative that we set up mental health resources for
employees (see our article concerning the Mental First Aiders
at the European Commission, on page 32).

Itisimportant to keep in mind that employee wellbeing touches
on all aspects of working life, consequently it has a significant
impact on retention, engagement, and the institution’s success.

We covered quite a lot of ground last year and covered topics
such as basic wellbeing tools, overwhelm, positive psychology,
bouncing back, resilience, looking at our strengths, surviving
lockdown with a significant other, creating a Webbing action
plan, all well received and enjoyed by many participants.

In consultation with some of the members of USF it has been
decided to continue with a series of wellbeing workshops to

ABOUT US

cover some of the more sensitive issues brought to light
during discussions on the topic that were partly revealed by
the workshops last year.

The list of suggested workshops are as follows:

e Adjusting to the New Way Of Working (NWOW]) as well as
coming back to the office post pandemic.

o Gaining a better work / life balance.
e Setting boundaries and learning to say no.

o Dealing with toxic people and environments.

Dealing with stress.
e Improving time management.

e Improving adaptability and resilience.

Rebuilding confidence and knowing your strengths.
e Discovering the key components of taking control of your life.
e Dealing with overload and setting priorities.

This is a non-exhaustive list and we welcome ideas or other

topics that you feel should be covered. Do not hesitate to
contact your Union Syndicale representative to let them know.

ANDY WHITTLE

Andy is an EMCC Accredited and certified
Life, Executive and Wellbeing coach. He
is happiest when he can help people
reach their full potential and thrive in

today's stressful world. He is also a well-
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known trainer and event host.




E PLURIBUS UNUM

L'année derniére, la Commission a déménagé plusieurs de ses
services dans le tout nouveau batiment appelé « The One ».
Situé au 107 dans la rue de la Loi a Bruxelles, a coté de la
station de métro Maelbeek et de la gare Schuman, le batiment
présente une architecture intéressante avec lutilisation de
panneaux noirs et blancs de différentes tailles. A lintérieur
de celui-ci, l'espace de bureaux a été aménagé pour répondre
a la politique des nouveaux batiments de L'Office pour les
infrastructures et la logistique a Bruxelles (OIB). Leur objectif
? Réduire de 50% l'espace de bureau de la Commission par
lUintroduction du hot-desking et l'augmentation du télétravail.
Pendant la pandémie de coronavirus, alors que les autorités
belges imposaient le télétravail, cette mesure a di sembler
étre une évidence. Alors que les régles relatives au coronavirus
sont assouplies et que nous sommes encouragés a renouer
avec nos collegues en se retrouvant en présentiel, il est
opportun de se demander comment cette nouvelle facon de
travailler est vécue par ceux quiy travaillent.

En mars 2021, le personnel du service informatique de
la Commission, la DIGIT, a été le premier a occuper le
batiment, suivi en juin par le personnel de la DG RH, puis
par linterprétation (SCIC) et le bureau de Sélection (EPSO).
En septembre 2021, le personnel a été « invité » a revenir au
bureau plusieurs jours par semaine.

Je suis allée a la rencontre de collegues de ces services pour
recueillir leurs impressions sur les nouvelles conditions et
regles de travail dans le batiment « The One ».

1. COMMENT VOUS A-T-ON PRESENTE LE
DEMENAGEMENT DANS LE BATIMENT « THE
ONE » ?

Marie : Le déménagement nous a été annoncé comme
obligatoire. Nous devions quitter le batiment existant, en raison
de la cessation du bail par le promoteur. En outre, il nous a
été indiqué que nous passions en hot-desking, en raison de la
volonté du personnel de travailler en partie en télétravail, une
mesure appréciée a cause du COVID. Le batiment « The One »,
situé a la rue de la Loi, n'a pas fait l'objet de concertation au
comité paritaire pour la prévention & la Commission (CPPT).
C’était pourtant une obligation. Il n'y a pas eu d'analyse de
risque au préalable ; le dossier sera présenté au CPPT, 100
jours apres la reprise de l'occupation en taux plein.

Ana:Le déménagement au batiment « The One » a été annoncé
au personnel fin février/début mars 2021 par la directrice.
Aprés l'annonce, des messages ont suivi afin de préparer le
déménagement en soi. Des photos ont également été publiées

HOT-DESKING AT THE ONE

dans lintranet d'EPSO. Le déménagement a eu lieu en juillet
2021.

Sam : |l a été présenté lors de réunions réguliéres organisées
par le directeur général, au cours desquelles le personnel
pouvait poser des questions et faire des commentaires en
direct (sur Teams). Le contrat de location de deux batiments
occupés par la DG RH a la rue Montoyer et la rue de la Science
(M034 et SC11) arrivait a échéance. Conformément au « Green
Deal » européen et au projet « Greening the Commission »,
tous les bureaux de la Commission vont s’installer dans un
environnement plus vert et économique en terme d'énergie,
avec pour objectif la neutralité carbone d'ici 2030. Le batiment
« The One » a été concu comme un batiment « durable ».

2. COMMENT IMAGINIEZ-VOUS VOTRE
TRAVAIL DANS LE BATIMENT AVANT DY
EMMENAGER ET QUELLES ONT ETE VOS
PREMIERES IMPRESSIONS ?

Marie : J'ai eu la chance de participer aux visites de 'OIB. Lors
de cette visite, j'ai pu constater que le format était imposé par
I'0IB sans concertation avec le personnel. Touty était uniforme,
sans que les responsables se préoccupent des besoins
spécifiques a chaque unité. Par la suite, ces besoins ont été
rencontrés ; mais pas completement. Cette absence de prise
en compte des besoins du personnel conduit a U'heure actuelle
a du stress. C'était un copier/coller des open spaces de ['OIB
d'il y a sept ou huit ans. Les espaces n’ont pas été adaptés
aux besoins d'un environnement réel de travail hybride. Un
stéréotype qui ne laisse pas de place suffisante aux gens (la
question d'une prévision inadaptée du taux d'occupation se
pose).

Ana: Le fait de devoir travailler dans « The One » m’inquiétait,
car je considérais que le systéeme d’espace ouvert ne présentait
pas les meilleures conditions pour un travail qui demande
minutie, soin etattention. En outre, entermes de confidentialité
et discrétion, cela ne me semblait pas l'idéal non plus. Dans la
pratique, je ne peux pas dire que j'ai vraiment emménagé a
«The One » au vu de la situation COVID. Toutefois, je suis allée
travailler dans le batiment a deux reprises et j'y suis allée a
d'autres occasions pour y déposer des documents.

En termes d’aménagement, U'espace correspond a ce que je
m’attendais a voir : des nouveaux meubles dans un grand
espace. Les espaces ouverts sont longs et pas trés larges avec
des cloisons amovibles. Pour travailler, ce n’est vraiment pas
idéal. Bien sir, il est possible de se rendre dans une « silent
room » si on veut travailler au calme ou si on a une réunion
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en visioconférence prévue. Cependant, dans l'espace ouvert, le
travail est perturbé par les collegues qui parlent au téléphone,
parlent entre eux ou encore par le passage de collégues (il faudra
arriver tot pour avoir un bon emplacement !). Lors de mes visites,
j'ai croisé deux ou trois collegues qui travaillaient sur place.
Evidemment, vu qu'il n’y avait pas grand monde, l'ambiance
était calme. Mais il a suffi qu'une collégue parle au téléphone
pour devoir remettre le casque (& utiliser absolument en
espace ouvert !) pour affaiblir le bruit. Il faut noter que la
plupart des personnes ont tendance a parler plus fort quand
ils utilisent leur casque. Quand loccupation deviendra plus
réguliere, il sera tres difficile de se concentrer.

Sam : Le personnel a pu faire une visite virtuelle de « The One ».
J'ai travaillé dans des bureaux en aire ouverte pendant de
nombreuses années dans le secteur privé (avant de rejoindre
la Commission) et j'avais donc une bonne idée basée sur cette
expérience. Mes premiéres impressions ont été positives. « The
One » est lumineux, propre et bien concu. Tous les meubles et
appareils sont neufs et nettoyés régulierement. Les salles de
réunion sont équipées d'une technologie de pointe, permettant
des réunions hybrides efficaces. La cafétéria offre une vue
panoramique sur Bruxelles.

3. COMMENT INTI'EGREZ-V(,)US LES NOUVEAUX
ARRIVANTS DANS VOTRE EQUIPE AU SEIN DU
BATIMENT « THE ONE » ?

Marie : Je ne peux malheureusement pas y répondre.
Lintégration s’'est faite a distance pendant toute la période

du COVID. Les nouveaux arrivants devront se plier au travail
hybride comme nous tous.

Sam : Jusqu'a présent, mon équipe n'a pas encore accueilli de
nouveaux collégues.

4. COMMENT COMPAREZ-VOUS VOTRE
TRAVAIL DANS LE BATIMENT « THE ONE »
PAR RAPPORT A CELUI EFFECTUE DANS
VOTRE ANCIEN BUREAU ?

Marie : J'ai eu la chance d'occuper un open-space que nous
avions concu avec l'OIB. Les espaces correspondaient a
Uactivité de 'équipe. Le mobilier était adapté et permettaient
une grande flexibilité.

Ana : Pour ce qui est du travail dans « The One », de ce que jai
pu constater, il n'y a pas de comparaison possible ! Je pense
que dés que loccupation des bureaux sera réguliere, tres vite
les répercussions de cette nouvelle facon de travailler seront
visibles. Les membres de jury permanents d’'EPSO se sont vu
attribuer des bureaux dans le batiment Van Maerlant 18, ce qui
nous permet de travailler dans de bonnes conditions et de ne
pas appréhender un retour régulier au bureau.

Sam : Je préféere « The one » au M034 et SC11, que je trouve
trés anciens.

5. QUELS ASPECTS DU NOUVEAU BUREAU
CONSTITUENT UN AVANTAGE QUI, SELON
VOUS, POURRAIT ETRE REPRODUIT
AILLEURS ?

Marie : Les concepts des espaces selon le type d'activité, sous
réserve que l'on travaille véritablement en équipe.

Ana : Ce type d’aménagement de bureau fonctionne bien
pour certains types de services ou l'échange et le partage
d'expérience/information est essentiel. Cela existe déja
ailleurs et, je pense, cela fonctionne bien.

Sam : Les chefs d'unité n'ont pas leur propre bureau, les
managers semblent donc plus accessibles a leur personnel et
les échanges avec eux sont moins formels qu’auparavant. Il
est plus facile de parler aux collegues de son équipe directe,
car nous sommes tous dans le méme « pod » (auparavant,
nous étions dans nos propres bureaux). La préparation du
déménagement au sein de la DG RH a bien été réalisée, avec
des consultations régulieres et une approche proactive de
résolution des problemes.

6. QUELS SONT LES ASPECTS QUI
FONCTIONNENT MOINS BIEN ?

Marie : Les difficultés de gestion des espaces qui vont avoir
lieu sans aucun doute (sur le site de la DG RH figure déja
lannonce que les salles de réunion serviront de buffer en cas
d’un trop grand nombre de personnes), les espaces communs
(les douches, les vestiaires communs, les accés aux parkings
vélos) ne sont pas conformes aux régles sur la santé et la
sécurité au travail ; les tables élévatrices sont en nombre
insuffisant. Il semble qu'il n'y avait pas de médecin du travail
pour donner un avis et des conseils pour 'aménagement.

Ana : Lespace ouvert ne fonctionne pas bien pour les fonctions
ou un individu doit exécuter un travail minutieux tout en faisant
attention a étre discret et a préserver la confidentialité des
dossiers. Cela peut vraiment constituer une source de stress
et étre la cause d'erreurs.

Sam : Les ascenseurs sont lents et il faut environ 10 minutes
pour atteindre les étages supérieurs depuis le rez-de-
chaussée. Comme nous apportons notre propre ordinateur
portable au bureau le matin, la connexion prend un peu plus
de temps que dans le batiment précédent. Le personnel des
autres équipes ou des pods fait attention a ne pas déranger les
autres ou a ne pas faire de bruit, donc les gens parlent a voix
basse par respect. Avec le temps, nous devrions étre plus a
l'aise les uns avec les autres.

7. LE NOUVEAU BUREAU VOUS
INCITE-T-IL A VENIR SUR PLACE
OU A FAIRE DU TELETRAVAIL ?

Marie : Ce n'est pas comme cela qu’il faut envisager les choses
malheureusement.

Ana : C'est évident que si je n'avais pas la possibilité de
travailler au Van Maerlant, j'éviterais le plus possible de
revenir au bureau.

Sam : En général, jai une préférence pour le télétravail,
mais j'aime me rendre dans le nouveau bureau pour voir mes
collegues et travailler ensemble sur des projets d'équipe. Le
déjeuner a la cantine du Berlaymont (en face) est devenu un
rendez-vous régulier.

8. EST-CE QUE VOUS AVEZ D’'AUTRES
REMARQUES ?

Sam : Je donnerais les conseils suivants au personnel qui
appréhende le déménagement vers un bureau dynamique: n'y
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pensez pas trop. Il est normal d'étre

nerveux au début, mais le fait que tous les membres

de la DG déménagent donne au personnel (et a la direction] la
possibilité d’'en faire une réussite collective. N'ayez pas peur
d’exprimer vos préoccupations, mais en méme temps, essayez
de voir cela comme une opportunité de travailler différemment
et de maniere plus collaborative.

Au cours des deux derniéres années de régles relatives aux
coronavirus, nous nous sommes adaptés au télétravail. Pour
certains, le bureau était U'endroit tranquille, loin de la famille,
ou ils pouvaient se concentrer. Pour d'autres, le silence
de leur bureau a domicile représentait lisolement, ce qui
n’était pas toujours le bienvenu. Avec la fin des régles sur le
coronavirus en vue et la myriade de changements dans nos
pratiques et attentes de travail, une chose est claire : toute
modification des conditions de travail doit faire Uobjet d'une
discussion approfondie et étre préparée longtemps a l'avance
avec le personnel afin de trouver les meilleures solutions pour
lensemble des collaborateurs et leurs équipes. Limplication
et l'appropriation du personnel sont la clé d'un changement
réussi.

Alors que plusieurs services horizontaux sont réunis au sein
de « The One » et que le nouveau batiment est présenté
comme lexemple de la voie a suivre pour la Commission,
je me souviens du dixieme fragment d'Héraclite : « l'un est
constitué de toutes choses, et toutes choses proviennent de
Uun » (ék TTAvTWV €V Kai £§ £vOg TTavTa).

FRANCES MCFADDEN

Frances est une AST qui a travaillé
dans différents domaines du Conseil
de UUnion européenne depuis son
arrivée en 2000, notamment dans les
relations extérieures, la formation et

Uinformatique. Elle est actuellement
présidente du comité du personnel.
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1. WHAT IS MENTAL ILLNESS?

Mental illness affects a person’s thinking, emotional state
and behaviour. It disrupts the ability to work and to engage in
meaningful relationships. 1in 2 persons will experience mental
illness in their lifetime and 1 in 5 will experience a diagnosable
mental illness such as anxiety, depression or substance abuse
in any given year. Many people do not seek any professional
help. In case of mental illness, early intervention is key: the
longer it is delayed the more difficult recovery can be.

2. WHO IS A MENTAL HEALTH FIRST AIDER?

The Mental Health First Aider (MHF Aider] is a facilitator whose
role is to open the dialogue with the person in need. He/she is
not a mental health professional but is there to encourage and
support the person without giving instructions on what to do.
A MHF Aider would know how to approach the person, how to
provide useful contacts, and how to motivate him/her to seek
help. The Commission has trained more than 100 members of
staff from different DGs and Services to become MHF Aiders
and is going to train even more.

3. WHAT DOES A MHF AIDER IN PRACTICE?

The MHF Aider approaches the person, assesses what help is
needed and assists him/her with any crisis. S/he has to listen
very carefully to the person as well as communicate with the
right words. The MHF Aider provides support and information
and encourages the appropriate professional help and other
supports.

MENTAL HEALTH FIRST AID

4. WHY DO YOU THINK MENTAL HEALTH IN
THE WORKPLACE IS IMPORTANT?

Mental health is extremely important for the wellbeing
of individuals. A person is a worker but can also be many
other things at the same time such as a mother, a brother, a
husband, a child. People with mental illness may not be able
to put words on the causes of their problems. It is difficult for
them to realise that they need help and this can have an impact
on their working life as well. Early detection of mental illness
and accompanying measures to raise awareness on those
suffering from it are essential for our organisation and should
be reinforced and enhanced. That is why the initiative of the
Commission to set up a MHFA network is to be applauded.

5. WHY DID YOU DECIDED TO BECOME A
MENTAL HEALTH FIRST AIDER?

As a staff representative | am regularly in contact with
colleagues suffering from stressful situations which might have
consequences on their mental health. Most of the time | can offer
support and advice. At times, the intervention of specialised
services (medical service, psychosocial service, psychologists,
psychiatrists) is needed and | redirect the persons towards
these services. | have of a number of tools at my disposal
thanks to my previous training experiences (coaching, including
systemic coaching, neuro-linguistic programming knowledge
of the Staff Regulations and its implementing decisions). To
become a Mental Health First Aider was an opportunity for me
to develop further my skills in support of staff.

6. WHAT TYPE OF SKILLS SHOULD A MENTAL
HEALTH FIRST AIDER HAVE?

She/he should be able to listen, to express empathy while
keeping enough distance from the person’s situation in order
not to be emotionally involved. He/she should be aware that
they are dealing with sensitive issues and remain as objective
as possible. To reassure the person would be key at the
preliminary stage. The MHF Aider should not deviate from
the final objective: to detect any symptoms of illness and to
address the person to medical professionals.

7. WHAT DOES CONFIDENTIALITY MEAN FOR
A MENTAL HEALTH FIRST AIDER AND ARE
THERE ANY OCCASIONS WHEN IT COULD BE
BROKEN?

Staf issues are confidential by definition. However, there could
be occasions for example when the safety of the person is at
risk. In these cases the need for urgent preventive action can
justify a breach of confidentiality.
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8. WHAT DO YOU DO TO TAKE CARE OF YOUR
OWN MENTAL HEALTH?

Itryto channel my energy towards helping people, volunteering,
through union activism and social engagement. | take care of
my body and do physical activity regularly. | meditate as well,
which | find very helpful. | enjoy the moment and what life
brings.

DANIELA MORMILE

Daniela Mormile is a member of the
USB Executive Committee of the
Commission. She is also an elected
member of the Commission’s Central
Staff Committee and Brussels Local
Staff Committee. She wanted to share with

us her recent experience of being trained
as a Mental Health First Aider in the Commission.
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Le Comité Exécutif, qu'est-ce que c’est ? C'est, apres
lAssemblée Générale, lorgane décisionnaire de ['Union
Syndicale Bruxelles (USB) qui regroupe les sections suivantes :
Commission européenne et ses agences exécutives, le
Secrétariat Général du Conseil, Service européen d'action
extérieure (SEAE), Eurocontrol, le Comité des Régions
ainsi que le Comité économique et social a Bruxelles.

Chaque section élit ses représentants qui siegeront au sein du
comité afin de pouvoir rendre compte des activités, de l'état
du dialogue social dans leur propre institution ou organisation.
Ils peuvent également rendre compte des actions réalisées,
des problémes rencontrés, ils sont aussi porte-parole des
membres de linstitution qu'ils représentent. Le Comité
exécutif met en ceuvre la politique syndicale de 'USB définie
par lAssemblée Générale.

ELECTIONS AU COMITE EXECUTIF

DE LUNION SYNDICALE BRUXELLES,
AIDEZ-NOUS A DETERMINER LES
PROCHAINS COMBATS DE LUSB |

Pour ce qui est des détails techniques, le Comité exécutif est
composé de 28 membres qui sont élus au scrutin secret, par
institution, et pour une période de 3 ans. Il est donc chargé, en
particulier, d'organiser les recettes et les dépenses selon les
orientations définies par lAssemblée Générale et de s'assurer
que ses décisions soient appliquées.

Ces deux dernieres années, la pandémie du COVID a
bouleversé beaucoup d’aspects de notre vie : nos conditions
de travail évoluent, certaines institutions s'essayant au hot-
desking ou au flexitime, couplé au télétravail... Bref, le monde
du travail change et pour pouvoir garantir des conditions de
travail équitables et adaptées a tout le personnel, 'Union
Syndicale Bruxelles entre en scéne ! Par une consultation
réguliere de ses adhérents, par une expertise plurielle grace
a ses nombreux représentants, actifs dans la plupart des

institutions, 'USB protége vos droits mais se veut aussi acteur
de dialogue social avec l'administration.

La prochaine élection du Comité exécutif se déroulera cette
année et nous avons besoin de vous ! Vous souhaitez participer
a un projet syndical dynamique, porteur de sens ? Vous étes
convaincus que la fonction publique européenne se doit
de représenter tout son personnel, peu importe son statut
contractuel, son genre ou son appartenance ethnique ? Vous
souhaitez vous investir dans la défense des droits et conditions
de travail de vos collegues ? Alors devenez militant.e pour
faire bouger les choses ! Le Comité exécutif a besoin de votre
expertise et de votre engagement. Vous pouvez vous présenter
comme candidat pour votre institution. Pour ce faire, vous devez :
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instruction impartiale du conflit, lUSB s'est dotée d'une
commission ayant tantot le role de médiateur, tantot celui de
juge de paix. Le mandat de la Commission des litiges s'étend
sur 6 ans. Poury étre élu, il faut 3 ans d’ancienneté au sein de
U'Union Syndicale Bruxelles.

Comme il s'agit de deux commissions de controle, il n'est pas
possible d'étre élu.e au Comité exécutif en méme temps que
dans l'une de ses commissions. En revanche, rien n’interdit,
si les conditions d'éligibilité sont remplies, de se présenter
aux trois instances en méme temps mais il vous faudra choisir
celle dans laquelle vous souhaitez vous investir ! Les régles
pour étre élu.e sont sensiblement les mémes que pour celles
du Comité exécutif, c'est-a-dire :

Etre membre de LUSB depuis 6 mois (a la date de IAG
qui lance les élections).

Vous porter candidat et faire campagne pour étre élu.
Recueillir un maximum de voix des adhérents USB de

votre institution afin d’étre élu et d’emporter lun des
sieges attribués a votre section.

Etre membre de ['USB depuis é mois (a la date de I'AG
qui lance les élections) pour la Commission de contréle
financier et de 3 ans pour la Commission des litiges.

Vous porter candidat et faire campagne pour étre élu.
Recueillir un maximum de voix des adhérents USB de

votre institution afin d'étre élu et d’emporter l'un des
sieges attribués a votre section.

Deux autres structures vont également étre renouvelées en
2022 :

LA COMMISSION DE CONTROLE FINANCIER

Ses membres sont chargé.es de vérifier la bonne tenue des
comptes, de certifier leur gestion sincere dans le respect des
regles internes que LUSB s'est donnée. Ses membres rendent
compte a lAssemblée Générale, présentent leurs observations
et leurs recommandations sur la gestion de 'USB et cela, pour
un mandat de 6 ans. Poury étre élu, il faut 6 mois d’ancienneté
au sein de U'Union Syndicale Bruxelles.

LA COMMISSION DES LITIGES

Il peut arriver qu'un conflit se déclare entres membres, entre
un membre et une instance du Syndicat, ou qu’une décision
soit contestée. Afin d’assurer un traitement équitable et une

Pour connaitre la procédure précise pour vous porter candidat,
contactez votre secrétariat Union Syndicale au sein de votre
institution ou vous pouvez consulter nos Statuts.

Nous avons hate de pouvoir collaborer avec vous !

NOEMIE MERTENS

Assistante de communication US.
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USF WORKING GROUP
ON AGENCIES

Our working group dedicated to the EU
agencies takes place every 6 weeks!
An occasion for agencies members to
coordinate actions, share insights on the
working conditions applied internally to
them but also to ask for support or advice
when engaging in consultations and
negotiations. These meetings are a great
opportunity for members to feel heard
but also to find solutions adapted to their
working environment, being quite specific
in agencies.

You can learn more about the obstacles
encountered by staff and  how
precariousness occurs in the agencies
(with a case study of Cedefop) in Steve
Bainbridge’s article (see this Agora 87,
page 24).

Are you a member of one of the European
Agencies? If you wish to know more about
our actions regarding working conditions
in agencies or if you wish to attend our
meetings (they take place virtually), do not
hesitate to get in touch with Jakov Minic:
jminic@eurojust.europa.eu.

USF MEMBER ORGANISATIONS :
https://www.unionsyndicale.eu/en/organisations-membres-usf/

n /UnionSyndicaleFederale

Fd @unionsyndred

m Union Syndicale European Service Public

n soundcloud.com/Union Syndicale
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