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Bien comprendre la rupture convent
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Que révéle a vos yeux ce recours
aux ruptures conventionnelles, qu

ce mois-ci en détail ?

e nous traitons

Le succés du recours & ce type de ru
riés, démontre que ce dispositif repon
I'ANI du 11 janvier 2008 et la loi
unilatéraux de rupture du contrat
résiliation judiciaire et prise d’acte. Le développeme
quences largement établies par
pour les directions d’entreprises.
La rupture amiable du contra
plus, elle n'offrait pas d’intérét particulier tant
que du régime social et fiscal de I'indemnité accordée.
Pacifier et sécuriser les ruptures,
donc les objectifs majeurs de la création

Le dispositif protége-t-il a réellement |

La procédure de rupture conve
de son succés. L’'employeur n'a que p
droits du salarié ne s'en trouvent aucunemen
par la DIRECCTE de la convention de rupture garantit |
protége donc les droits du salarié.
garde-fou essentiel.
Les récentes décision
de cassation, que nous présentons dan
accordé au formalisme de la rupture,

consentement.

s de jurisprudence rendues |

Dans notre branche des Bureaux d’Etudes,
que constatez-vous ceés derniers mois ?

Sans disposer de chiffres précis, no
important dans la branche. Car i
mique, qui a terme peut déclench
Plus généralement, ce que nous cons
d'un rupture conventionnelle sont moins
dispositif est une avancée indéniable.

er un PSE.
tatons, c'est que les dép

—_—_

de plus en plus massif

la jurisprudence représentaient un danger pa

¢ de travail a toujours été admise en jurispru
du point de vue de 'assurance chémage,

minimiser les sources de contentieux,
de la rupture conventionnelle.

es droits du salarié ?

- marrs 20141

pture, tant auprés des employeurs que des sala-
dait & un réel besoin lorsqu'il a été créé. Jusqu'a
n° 2008-596 du 25 juin 2008, ce sont les modes

de travail qui prévalaient : licenciement, démis
nt de la prise d’acte et ses consé-

SIOn

rticulier

dence. De

tels étaient

ntionnelle est peu complexe et ¢ 'est une des raisons
eu de formalisme a respecter. Pour autant, les
t bafoués. L'étape de I'homologation
e respect de la procedure, et

L’intervention de 'administration constitue ici un

e 29 janvier 2014 par la Cour
s ces pages, confirment le peu d'importance
dés lors qu'il ne conduit pas a un vice du

us savons que le recours a ce dispositif est assez
I permet d’éviter la procédure de licenciement écono-

arts réalisés dans le cadre
traumatisants pour nos collégues. En cela le
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320.000

Le nombre de ruptures conventionnelles
signées en 2012, soit 11 % de plus que F'année
précédente. Les RC représentent 16 % des
fins de CDI dans les secteurs concurrentiels.

27-60

C'est la tranche d’age cruciale : la part des dé-
missions chute, le taux des Ruptures conven-
tionnelles devient significativement plus éleve.
Il représente plus de 22 % des ruptures de CDI
observés dans cette tranche d’age.

E!l euros et en moyenne, le montant de
Findemnité de RC recue par les salariés. Mais
les disparités sont considérables : pour s
des intéressés, l'indemnité est inférieure a
500 euros, et 10 % ont pu toucher plus de
14.000 euros.

2.900

En euros, le seuil du salaire mensuel ou
les indemnités de rupture conventionnelle
constatées deviennent plus intéressantes que
Findemnité légale de licenciement. En deca, la
différence est faible. Au-dela de ce seuil, elle
progresse. Conclusion ? Plus le salaire était
élevé, plus le recours a la rupture convention-
nelle s’avere pertinent.

7

Le pourcentage de salariés ayant été assistés
lors des entretiens préalables a une rupture
conventionnelle, en 2011. C’est bien peu ! Nous
insistons dans ce numéro sur limportance
d’étre effectivement conseillé au cours de
cette démarche.

94

Le taux d’homologation des ruptures en 2012.
Depuis la création du systeme en 2008, il a
progressé de 15 points (79 % en aoiit). Stable
depuis plus d’un an, il indique une bonne mai-
trise du systeme par ses utilisateurs, et une
compréhension solide des exigences gu’ex-
prime I'administration.

source : DARES Analyses, n°31, mai 2013

Lois et reglements

320.000 ruptures co
cette modalité de rupture
employeurs et les salariés.

procédure en plusieurs étapes,

vouloir de | ‘administration...

Les étapes obligatoires de
la rupture conventionnelle

Entretiens employeurlsalarié

Lors d'un ou plusieurs entretiens, les
parties s'accordent sur le principe méme
de la rupture, sa date d’effet, le montant
de I'indemnité versée au moment de la
rupture.

Aucune forme particuliere n’est re-
quise concernant la convocation aux en-
tretiens et leur déroulement. Toutefois,
I'administration impose qu'ils soient or-
ganisés de bonne foi : 'employeur doit
donc informer le salari¢ de la date et du
lieu de I'entretien, ainsi
que de la possibilité de
s'y faire assister.

Le salari¢ peut ainsi
se faire assister par
un autre salari¢ de
I'entreprise (DS, DP,
collegue). Ou, en I'ab-
sence de représentant
du personnel dans
I'entreprise, par un
conseiller choisi dans
une liste dressée par
I'autorité  administra-
tive. Il en informe alors
'employeur. Celui-ci
pourra, dans ce cas, également deman-
der assistance a un salarié ou, dans les
entreprises de moins de 50 salariés, &
une personne appartenant a son organi-
sation syndicale, ou a un employeur de
sa branche.

Signer la convention de rupture

La rupture est ensuite formalisée
dans une convention que signent 'em-
ployeur et le salarié. Elle fixe notamment
la date de fin du contrat, et le montant
de I'indemnité due au salarie. Celle-ci
ne peut étre inférieure a I'indemnité de
licenciement.

La convention peut étre signée le
méme jour que I'entretien ayant abouti a
la rupture du contrat de travail.

A compter du lendemain de la signa-
ture de la convention, I'employeur et le

nventionnelles homologuées en 2012 :
du CDI semble plébiscitée par les
Reste que le dispositif impose une

-—_—

dont Iissue dépend du bon

salarié disposent chacun d'un délai de
15 jours calendaires pour s€ rétracter.
Ce délai débute le lendemain du jour de
la signature ; il s'acheve le 15¢ jour & mi-
nuit. Celui qui use de ce droit en informe
I'autre par écrit (courrier simple, courrier

RAR, mail).

L’administration doit homologuer
la convention

A llissue du délai de rétractation, I'em-
ployeur ou le salarié¢ adresse une de-
mande d’homologation & la DIRECCTE,
afin d'attester du respect des conditions
de forme et de la liberté de consente-

ment des parties. A compter du lende-
main de la réception de la demande, la
DIRECCTE a 15 jours ouvrables pour se

prononcer.
Attention | Lorsque la convention est

conclue avec un salarié protége, la rup-
ture conventionnelle devient soumise a
la consultation du comité d’entreprise,
puis a I'autorisation de l'inspecteur du
travail, et non de la DIRECCTE.

Dans les deux cas, la fin du contrat
aura lieu au plus tot le lendemain de
I'homologation par la DIRECCTE, ou de
I'autorisation de l'inspecteur du travail.
Employeur et salarié peuvent fixer une
date plus tardive dans la convention. =
Source : Articles L.1237-1 & L.1237-16 du
Code du travail ; circulaire DGT 2012-7 du

30 juillet 2012.



Jurisprudence : défense individuelle
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La chambre sociale de la Cour de cass
régime de la rupture conventionnelle. E

Défaut d’information sur
les possibilités d’assistance
pendant les entretiens

Dans une 1% affaire, un salarié repro-
chait a son ancien employeur un défaut
d'information sur la possibilité d'étre
assisté par un conseiller extérieur, au
cours des entretiens organisant la rupture
conventionnelle. 1l demandait la requa-
lification de la rupture conventionnelle
en un licenciement sans cause réelle et
sérieuse.

Pour la Cour, ce défaut d’information
n’entraine pas “la nullité de la convention
de rupture en dehors des conditions de
droit commun”. C'est au salarié de prou-
ver que son consentement a la rupture
conventionnelle n'était pas libre et éclairé,
du fait de ce défaut d'information. Sans
preuve d'un vice du consentement, la rup-
ture conventionnelle reste donc valable. =

Possibilité d’étre
assisté par un supérieur
hiérarchique

Dans la méme affaire, il a été admis que
le salarié pouvait étre assisté par son su-
périeur hiérarchique, qu'il soit actionnaire
de l'entreprise important peu. La aussi,
la rupture conventionnelle reste valable
dans la mesure ou le salarié¢ n'a subi au-
cune pression ou manceuvre pour l'inciter
a accepter une rupture conventionnelle. =

Source Cass. soc. 29 janvier 2014,

n° 12-27594

Défaut d’information sur
la possibilité de contacter
Pole Emploi

Dans cette 2¢ affaire, le salarié repro-
chait a 'employeur de ne pas lui avoir indi-
qué, durant les négociations de la rupture
conventionnelle, la possibilité de prendre
contact avec Pole Emploi pour envisager
la suite de son parcours professionnel.

Cette information est prévue par
I'accord national interprofessionnel du
11 janvier 2008 ; elle fait I'objet d'une
mention dans le formulaire de rupture

conventionnelle.

La Cour a estimé que faute pour le sa-
lari¢ de prouver que son consentement
n'était pas libre, la rupture convention-
nelle reste valable. En I'espéce, le salarié
qui avait, suite a cette rupture, congu un
projet de création d’entreprise... n'a pas

obtenu gain de cause. =
Source : Cass. soc. 29 janvier 2014, n°12-25951

ation a rendu le 29 janvier 2014
t de nouveaux épisodes sont ap

une série d’arréts précisant le
révoir pour les mois a venir...

Renonciation a une clause
de non-concurrence

Dans une 4¢ affaire, le contrat de travail
d'un salarié comportait une clause de non-
concurrence. L'employeur pouvait le délier
“au plus tard dans les 15 jours qui suivent
la premiere présentation de la notification
de la rupture du contrat de travail'.

Erreur sur la mention
relative a Pexpiration
du délai de rétractation

Dans la 3¢ affaire, un salarié faisait valoir
que l'erreur commise dans la convention
de rupture sur la date d’expiration du délai
de rétractation de 15 jours, entrainait la
nullité de la rupture conventionnelle. Il faut
ici souligner qu'il ne s'agissait que d'une
erreur de mention. L'employeur avait en
realité bien respecté la procedure.

Toujours dans la méme logique, la Cour
décide que [lerreur commise dans la
convention de rupture sur la date d'expira-
tion du délai de rétraction ne peut entrainer
la nullité de cette convention que sielle a
eu pour effet de vicier le consentement de
I'une des parties, ou de la priver de la pos-
sibilité d’exercer son droit a rétractation. =

Source Cass. soc. 29 janvier 2014,

n° 12-24539

Le salarié estimait que le contrat
avait pris fin a la date de signature de
la convention de rupture ; I'employeur
n'ayant pas renonce a la clause de non-
concurrence dans les temps, il lui devait
la contrepartie financiére & I'obligation de
non-concurrence.

La Cour en a décidé autrement. Elle a
estimé que la date de rupture du contrat
de travail est celle prévue par la conven-
tion de rupture conventionnelle. C'est a
compter de cette date que commencent
4 courir les 15 jours prévus, dans I'entre-
prise, pour renoncer a la clause de non-
concurrence. =
Source Cass. soc. 29 janvier 2014,

n° 12-22116



Jurisprudence : défense

En principe, le droit du licenciement écono

mais sous réserve que ces rup
Sauvegarde de I’Emploi (PSE).

Rupture conventionnelle
et seuil de déclenchement du PSE
Dans un arrét de principe du 9 mars 2011, la Cour de
Cassation a statué pour la premiére fois sur le recours a ruptures
conventionnelles dans un contexte de difficultés économiques.
Elle a estimé que lorsque les ruptures conventionnelles ont une
cause économique et qu'elles s'inscrivent dans un processus de
réduction des effectifs dont elles constituent I'une des modalités,
elles doivent étre prises en compte pour déterminer la procédure
d'information et de consultation des représentants du personnel
applicable et les obligations de I'employeur en matiere de PSE.
Dans cette affaire, la validité méme des ruptures convention-
nelles n'est pas remise en cause. La Cour vient sanctionner le
fait que I'employeur n'a pas pris en compte les postes supprimes
suite aux ruptures conventionnelles conclues afin de déterminer
la qualification du licenciement économique collectif impliquant
la mise en ceuvre d'un PSE (10 suppressions de poste au moins
sur une durée de 30 jours). L'employeur aurait di inclure les
postes supprimés par rupture conventionnelle dans ce nombre
total des suppressions ; celui-ci étant supérieur a 10, il devait
clairement mettre en place un PSE. =
Source : Cass. soc., 9 mars 2011, n° 10-11581

Seules les ruptures conventionnelles
homologuées par la DIRECCTE
peuvent prises en compte dans le seuil
de déclenchement du PSE
Saisie une deuxieme fois, la Cour de cassation précise, dans
un arrét du 29 octobre 2013, les conditions dans lesquelles ces

entionnelles doivent étre prises en compte pour ap-
e I'obligation d'établir un PSE.

confrontée a des difficultés
jet de licen-

ruptures conv
précier le seuil de déclenchement d

Dans cette affaire, une société,
économiques, met en ceuvre, en janvier 2009, un pro
ciement pour motif économique. Il porte sur 7 salariés.

L'un d'eux, licencié le 15 mai suivant, saisit la juridiction
prud’homale pour que soit prononcée la nullité de la rupture de
son contrat, pour défaut de mise en ceuvre d'un PSE.

Il soutient que les ruptures conventionnelles conclues pendant

les 3 mois précédant son licenciement avaient pour effet de deé-
és fixé par l'article L. 1 233-26 du code

yant une cause économique, devaient
des licenciements économiques et
d’'un PSE, conformément & la juris-

passer le seuil de 1 0 salari
du travail. Ces ruptures, a
atre comptabilisées comme
impliquaient la mise en ceuvre
prudence du 9 mars 2011.

collective

_—_

mique ne s’applique pas aux rupt
tures n’aient pas pour objet d’éviter
Sur ce sujet, la Cour de cassa tion cons

ures conventionnelles ;
Ja mise en ceuvre d’un Plan de
truit encore sa jurisprudence...

uptures conventionnelles “sconomiques”
ans le calcul du seuil de déclenchement
d'un PSE... encore faut-il que

Mais pour que ces r
soient comptabilisées d
de l'obligation de mise en ceuvre

I'administration les ait homologuées.
La Cour de cassation précise en effet que “si les ruptures

conventionnelles doivent étre prises en compte pour 'appli-
cation de l'article L. 1233-26 du code du travail, lorsqu’elles
constituent une modalité d’un processus de réduction des ef-
fectifs pour une cause économique, c'est a la condition que les
contrats de travail aient été rompus apres I’homologation des
conventions par I'administration du travail”.
Par conséquent, ‘ne peuvent étre retenues les conventions
qui, faute d’avoir été homologuées, n'ont pas entrainé la rupture
du contrat de travail”.
Tel n'était pas le cas en 'espéce. La cour d’appel ne constatait
pas que plus de 10 contrats de travail avaient été rompus aprés
I'hnomologation de conventions de rupture, dans la période de 3
mois précédant celle au cours de laquelle la procédure de licen-
ciement avait été engagee.
L'administration avait en I'occ
s conventionnelles soumises a son examen.
us, 'employeur n'avait pas I'obligation de
SE. Et le licenciement du salarié n'aurait
ond pour défaut de

urrence refusé d’homologuer les

rupture Les contrats

n'ayant pas été romp
mettre en ceuvre un P
donc pas da étre annulé par les juges du f

PSE. =
Source : Cass, soc., 29 octobre 2013, n°12-15382
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Bien conduire sa stratégie de ruptu

IEEEE——

SR

Notre collégue Jacques Mélet
Son expérience nous éclaire sur

Passerelles Cadres : Quels piéges et
erreurs un salarié doit-il éviter durant
cette procédure ?

Jacques Mélet : La rupture convention-
nelle est une négociation : I'un exprime
une demande, I'autre peut l'accepter ou
la rejeter aprés discussions. La person-
nalité de chacun, la qualité des relations
sociales, joueront leur role. Chaque cas
est donc unique.

Le salari¢ doit garder en téte qu'il entre
dans une négociation complexe, face a
un partenaire difficile. Le “demandeur”
occupe la position plus délicate : il espere
que l'autre va accepter.. et sait aussi
qu'il peut refuser. Laisser paraitre inquié-
tude ou fébrilité sont le meilleur moyen
de perdre d'emblée | Voila une premiere
raison pour se faire assister : pour “gar-
der son calme” ! Trois points demandent
ensuite une bonne préparation.

Si le salarié est le demandeur, il doit tenter
d'impliquer I'employeur, pour diminuer le
désavantage de sa propre position.
Ensuite, qu'il soit ou non le demandeur, il
doit avoir bien défini son “projet person-
nel” et éviter d'étre pris au dépourvu. Cela
inclue sa situation professionnelle, mais
aussi privée, familiale et financiere. |l faut
garder en téte ses objectifs, et notamment
tous les éléments financiers, négociables
ou non.

Enfin, il faut avoir analysé la qualité de ses
relations avec I'employeur et le manage-
ment. Avoir une argumentation solide,
étre prét a répondre aux arguments, vrais
ou faux, de I'employeur. Il faut géviter de
se laisser piéger dans une position de
“coupable fautif”.

Autant de raisons d’avoir un bon conseil-
ler | Ce peut étre un salarié de I'entreprise,
un conseiller du salari¢, un délégué syndi-
cal extérieur, voire un avocat. Tout est né-
gociable. Ce point fait 'objet d’un accord
mené a part, avant le premier entretien

véritable.

PC : Nouy y sommes...
J.M. : Regle N°1 : éviter absolument I'en-

tretien qui tourne au “proces” | Méme sile
salarié ressent de I'injustice. Et méme Si

a tenu le réle de conseiller salarié.
la pratique de “RC”.

I'employeur tente ainsi de “faire pression”
sur lui, pour le fragiliser.

Le cceur de la négociation va concerner
deux points : les diverses indemnités, et la
date effective de rupture.

Coté financier, la loi a fixé les éléments
négociables
indemnités  réglemen-
taires de licenciement
et éléments de salaires
contractuels,  Conges
Payés. Le salarié devra
vérifier que toutes sont i s
inscrites a leur juste va-
leur dans la Convention
de Rupture (CR). Il faut
donc les avoir bien dé-
terminés au préalable.
Ensuite, toute ‘“indem-
nité  spécifique”  est
négociable. La se situe
“'épreuve de force”. || faut avoir bien iden-
tifie son “champ de négociation”, pour
viter les réponses spontanées, prises
sans recul.

La date effective de rupture est souvent
fixée a la date d’homologation de la CR
par 'administration du Travail. Mais tout
est négociable : un préavis plus ou moins
¢loigné, effectue et rémunéré est possible.

non

PC : Comment obtenir une indemnité
de rupture supérieure a lindemnité
minimum légale ?

J.M. : Il faut que 'employeur ait des rai-
sons de I'envisager... Sa volonte d’obtenir
I'accord du salarié sur une date de départ
qui lui convienne ; éviter I'embarras d'un
dossier juridique ; dans certains cas, évi-
ter un licenciement économique.

Le salarié va comparer ['offre adverse et sa
propre capacité de pression. L'intensité
du désir ou besoin de I'employeur de le
voir partir ; son propre désir (ou refus)
de quitter I'entreprise, ou d’obtenir une
date de départ (pour un nouvel emploi).
Certains points peuvent étre valorisés
financierement : organiser le transfert
des connaissances relatives & son poste,
achever les dossiers sensibles en cours,
consommer ses droits a congés payes

re conventionnelle

. IR [ ——————
pour éviter tout ou partie de la période de
carence de Pdle Emploi.
L'employeur peut craindre, surtou
demandeur, qu'un jugement le contraigne
4 payer des indemnités supérieures, voire
a réintégrer le salarié. Le salarié peut alors
proposer ‘“des garanties par 'abandon
transactionnel de son droit a contestation
de la RC". Il faut bien sir rester dans la
légalité. En échange de cet abandon, il
demandera une ‘“indemni-
sation compensatoire tran-
sactionnelle” sous forme
d'une ‘“indemnité spéciale
de rupture”. L'accord se
fait sous seing privé, avant
la signature de la RC ; on
y fixe tous les ¢léments qui
seront inscrits dans la CR.
Et la encore, étre assisté
s'avere indispensable.

t s'il est

PC : Quel jugement por-
tez-vous, vous-méme, sur
ce dispositif ?

JM. : La RC a répondu a un besoin : re
gler des situations conflictuelles dans les
relations sociales individuelles.

Elle a pour le salarié plusieurs avantages.
Cela reste un licenciement, avec maintien
des droits au chomage. Il y a le bénéfice
d'indemnités financiéres, sans passer par
le tribunal, pour une issue lointaine... et

souvent incertaine.

Parfois, la RC reléve d'une stratégie : les
salaires augmentent peu, la gestion des
carrieres s'individualise. La RC permet
une “transition de contrat de travail” avec
avantage financier, en gvitant la démis-
sion, et en gérant avec souplesse sa date
de départ. Dans des cas de harcelement,
ou risques psychosociaux, la RC évite
aussi I'inconvénient d’une démission.

De son coté, I'employeur s'estime sou-
vent en position de force pour négocier.
Déstabiliser le salarié le pousserait & ac-
cepter des conditions parfois discutables.
Au-dela, il gére avec souplesse des rup-
tures de Contrat de Travail qu'il juge ne-
cessaires. |l s’en sert pour des ajustements
d'effectifs ponctuels, espérant éviter la
procédure de licenciements économiques,
individuels et collectifs, comportant tou-
jours ses difficultés. Mais il sait aussi qu'il
peut y avoir des risques judiciaires. =



2014, plus nombreux, plus efficaces

pour la défense cde nos metiers
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Cheres Collegues, et amees FE.CGC des bureaux d’études et dela formation professionnelle, a conquis sa repre

‘ ] 9013 futimportante pour la FIECI : notre fédération C
‘ dans les urnes et sur le terrain. —
i i eprises.
Nos effectifs progressent, comme nofre influence dans les en r, . . R
C En 2014, il nous faut poursuivre Peffort, dans I'intérét de nos metiers, de nos emplois, de nos carrieres.
Car plus forte, la FIECI pése d’avantage dans les négociations.

RSt
/ Votre adhésion nous est indispensable, merci & toutes et tous pour votre implication a nos cotes -

Bulletin cPaclhésion 203’141

VOS5 h VOTRIEE ENTRERIRISSIZ h
(Ecrire en capitales) Entreprise :
NOM Adresse :
Prénom ColoNAF
Adresse ode :
Siret :
Convention collective:
Code postal | _ | _ | _ | _ | _ | Commune Ces deux informations figurent sur votre feuille de paye.

Date de naissance __/__/____

Tél. personnel | _|_|_|_|_|_|_I1_I_I_| DATIEE IZT SSIGNATUIRIE k
Portable | _| _[ _[_[_[_[_[_[_[_]|

Tél. prof. | _|_|_|_|_I_I_I_1_I_| 1 Oui, je souhaite devenir membre de la FIECI CFE-CGC et du
Courriel syndicat correspondant a I'activité de mon entreprise.

(1) autorise la FIECI CFE-CGC a utiliser 'adresse courriel
ci-dessus pour I’envoi d’informations et de publications.

Faitle__/__/____  Signature:

COTISATION MIENSUIELLIE 220141 Y

Les cotisations sont mensuelles et se font par prélévement automatique.
Seule votre premiére mensualité, envoyée avec le bulletin d’adhésion, doit &tre réglée par un chéque a I'ordre de FIECI CFE-CGC.

Adressez ce chéque d'un montantde | _|_|_| a:FIECI CFE-CGC - Service Adhérents 35, rue du Faubourg-Poissonniére 75009 PARIS.
[J Cadre : 19 € (soit 6,46 €/mois aprés déduction fiscale) [] Jeune cadre (-30ans) : 14,00 € (soit 4,62 €/mois aprés déd.fiscale)
[] Agent Maitrise : 16 € (soit 5,44 €/mois aprés déduction fiscale) [ retraité : 9,50 € (soit 3,15 €/mois aprés déd.fiscale)

[] Technicien : 10 € (soit 3,40 €/mois aprés déduction fiscale) [J Sans emploi : 9,50 € (soit 3,15 €/mois aprés déd.fiscale)

2.9

Conformément a I'article 34 de la loi “Informatique et libertés” pour exercer votre droit d’acces, de rectification
ou de suppression des informations, contactez la aussi notre Service Adhérents.

MANDAT SEPA - TITULAIRE DU COMPTE A DEBITER

En signant ce formulaire, vous autorisez la FIECI-CFE-CGC a envoyer des instructions a votre banque pour débiter votre
compte conformément aux instructions de la FIECI-CFE-CGC.

Vous bénéficiez du droit a étre remboursé par votre banque selon les conditions décrites dans la convention que vous
avez passée avec elle. Une demande de remboursement doit étre présentée dans les 8 semaines suivant la date de débit
de votre compte pour un prélévement autorisé.

Identifiant Norme Internationale Bancaire (IBAN)
AN I Y RN I Y N N N I N N S ) I Y [ Y N Y I S Y R Y Iy N O I |

Paiement récurrent: [ Mensuel [ Annuel
(Réservé FIECI) N° RUM :
INORN & siaiesinuseissiseims tiaistneaessssstoissssmves et es s e s ettt v s oo ers e s e oo
Pr&NOM & ettt ettt e st neeaenens Date:../.../ e e SIGNATURE :
AAATESSE ettt s e ae et s s e e eneneas

CREANCIER

FIECI-CFE-CG(_: = Conformément a la loi “informatique et libertés” du 6 janvier 1978 modifiée en
35, rue du Faubourg Poissonniére 2004, vous bénéficiez d'un droit d'accés et de rectification aux informations qui
75009 Paris vous concernent, que vous pouvez exercer en vous adressant a votre caisse RSI.

N° ICS : FR53Z2Z2Z2003421 MERCI DE JOINDRE UN RIB n
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