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Edito

La formation professionnelle est un véhicule et non un but.
Elle n’est pas une réponse universelle. Elle peut et doit étre
un outil réellement efficace au service de tous les salariés
pour I'accés a la qualification, le maintien dans 'emploi

et 'ouverture a de réelles évolutions de carriére

et de rémunération.

Pour s’emparer d’'un outil, il faut avant tout le connaitre.
C’est I'objet de ce livret. Nous 'avons élaboré dans le but

de permettre a chacun de prendre connaissance des droits
et dispositifs applicables dans la métallurgie.

Depuis juillet 2011, ceux-ci sont reformulés dans un seul

et méme accord. Il est loin de reprendre I'ensemble

des revendications exprimées quotidiennement par la CGT
et fortement réaffirmées lors des négociations. Il peut
toutefois constituer un point d’appui pour permettre a chacun
de s'investir dans la construction de son propre développement.

Si connaitre ses droits est important, I'essentiel est bien

de les mettre en ceuvre. C’est aussi I'enjeu de cette publication.
En lien avec la campagne d’affiches, elle a pour objectif
d’interpeller chacun sur I'opportunité de s’investir dans la
formation professionnelle pour mieux maitriser son avenir.
C’est a I'occasion d’une application concréte, en confrontant
ces dispositions aux réalités et aux besoins des salariés
que nous serons en capacité de mener la bataille

pour les faire évoluer. C’est par vos expériences,

vos réactions et vos attentes que nous serons plus
constructifs, précis, efficaces et mobilisateurs.

Si ces quelques pages vous offrent a la fois I'information
nécessaire et I'envie de faire appliquer et développer

tout le potentiel de la formation professionnelle,

alors nous aurons été utiles.

Le collectif fédéral «formation professionnelle»
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L'observotoire des métiers

L'Observatoire Prospectif et Analy-
tigue des Métiers et Qualifications
de la Métallurgie est une instance
paritaire créée dans le cadre de la
CPNE de la métallurgie.

Elle a pour mission de mener les
études quantitatives, qualitatives
et prospectives sur les métiers et
les qualifications associées dans la
branche et dans les territoires.

Objectifs

® Traiter I'évolution des métiers et
des qualifications de la métallurgie,
des pratiques et tendances consta-
tées en matiére de recrutement et
de mobilité, des évolutions de 'em-
ploi et des besoins en compétences
tant au niveau des secteurs de la
branche, que des territoires.

* Eclairer les entreprises de la
branche en vue de leur orientation
stratégique et de leur politique so-
ciale.

* Eclairer les salariés de la métallur-
gie en vue de leur positionnement
professionnel actuel et futur.

* Fournir les données d’entrée au
processus de rénovation et de créa-
tion des certifications de la branche.

Le GTP Observatoire décide des
études a mener, de leur périmetre
et des prestataires. LOPCAIM* les
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finance et les garde a disposition.
Les études sont publiées sur un site
internet et sont accessibles a tout
public.

Revendications CGT

L'observatoire doit étre un outil
dynamique, aux études réac-
tualisées régulierement.
Toutes les informations prove-
nant d’autres observatoires ré-
gionaux ou sectoriels doivent
étre mises en réseau.

Il doit servir a la politique in-
dustrielle des territoires.




Le passeport formoation

C’est un des outils qui doit per-
mettre au salarié d’étre acteur de
son évolution professionnelle.

* Pour faire le point sur son par-
cours de vie scolaire, sociale et
professionnelle.

« Pour formaliser ses connais-
sances, ses compétences et ses
aptitudes  professionnelles, ac-
quises soit en formation initiale ou
continue, soit dans le cadre de ses
expériences professionnelles.

* Pour construire son CV et le valo-
riser dans le cadre de ses échanges
avec I'employeur (Entretien profes-
sionnel) ou avec le futur employeur.

Ce document appartient au sala-
rié. Il lui revient de I'exploiter a sa
convenance.

Il contient :

« Un volet expérience profession-
nelle,

* Des volets aptitudes et compé-
tences sociales, organisationnelles,
techniques, informatiques, artis-
tiques linguistiques et autres,

* Un volet éducation-formation qui
permet d’enregistrer la nature des
formations suivies et leur contenu
ainsi que la nature de la sanction de
formation (diplémes, titres ou certifi-
cations professionnelles).

Voici le lien pour y accéder :
http://www.passeportformation.eu/
Vous pouvez le mettre a jour a tout
moment et 'imprimer en format .pdf

Revendications CGT

Sa création et son acces doi-
vent étre gratuits pour le sa-

|arié.

Il est facultatif, propriété exclu-
sive du salarié et a sa propre
discreétion.




Entrefien professionnel

Tout salarié ayant au moins deux
années d’ancienneté dans une
méme entreprise bénéficie, au mi-
nimum tous les deux ans, d’'un en-
tretien professionnel, ou, a compter
de son 45°™ anniversaire et sous
réserve d’'un an d’ancienneté dans
I'entreprise, de I'entretien profes-
sionnel de deuxiéme partie de car-
riére.

Les entretiens professionnels sont
I'occasion de faire le point sur :

* Les compétences,

* Les besoins en formation,

* La situation et I'évolution profes-
sionnelle.

Ils ont notamment pour objectif d’ai-
der a mieux définir le projet profes-
sionnel.

Attention !

Si I'entretien professionnel est bien
distinct d’'un entretien d’évaluation,
I'accord de branche permet qu'il se
fasse au cours d’'une méme ren-
contre.

L'employeur est tenu de transmettre
au salarié concerné toutes les infor-
mations utiles permettant de prépa-
rer ces entretiens (référentiels mé-
tiers, accord GPEC de I'entreprise,
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études et analyses de I'observatoire
prospectif et analytique des métiers
et des qualifications de la branche,
dispositifs d'information et de for-
mation de la branche, passeport
formation).

L'entretien professionnel de deu-
xieme partie de carriére est renou-
velable tous les 5 ans a linitiative
du salarié ou de I'employeur.

Cet entretien comporte un volet sur
le recensement des compétences
et des savoirs a transmettre avant
le départ de I'entreprise.

Les représentants du personnel be-
néficient d’'une attention particuliére
lors de I'entretien professionnel.

Revendications CGT

- I ne doit pas étre confondu ou
mis en ceuvre avec tout autre
type d’entretien.

- Le salarié doit disposer des
informations qu'il estime néces-

saires a la tenue de I'entretien.
- Des formations construites pa-
ritairement en vue de la tenue
de cet entretien doivent étre dis-
pensées a la hiérarchie.




‘alter

L nonce

Les jeunes (moins de 26 ans) et les demandeurs d’emploi peuvent
se former par des dispositifs qui comportent une formation
théorique et une formation en entreprise (alternance).
L'opprentissage

Il permet d’acquérir un dipldme,

un titre ou une certification.

La formation théorique se fera

dans des CFAI.
Les contrats d’apprentissage se répartissent en trois groupes

Pour un dipléme Rémunération annuelle
correspondant au coefficient mini CC
Groupe 3 | Au-dela du coefficient 215 Coefficient 215

Groupe 2 | Entre les coefficients 170 et 255 | Coefficient 170
Groupe 1 | Entre le coefficient 140 et 190 Coefficient 140

La rémunération évolue en fonction de I'dge

18 année 2¢ année 3eannée

De 16 2 17 ans | 35% du smic | 45% du smic | 55% du smic

18 ans et + 55% du smic | 65% du smic | 80% du smic

En cas de changement de tranche
d’age en cours de contrat, le pour-
centage du SMIC applicable est
réévalué au premier jour du mois
suivant la date d'anniversaire du
bénéficiaire du contrat d’apprentis-
sage.



Le ot L
de professonnalisotion
I permet d’acquérir un dipléme, un
titre ou une certification. Il s'adresse
aux jeunes de moins de 26 ans
sans qualification professionnelle
et a ceux qui souhaitent compléter
leur formation initiale, ainsi qu’aux
demandeurs d’emploi agés de 26
ans ou plus, pour leur permettre
d’acquérir un dipléme, un titre, une
certification.

I dure entre 6 et 12 mois, et peut
exceptionnellement  atteindre 24
mois.La durée du parcours de for-
mation est comprise entre 15 et
25% de la durée du contrat sans
étre inférieure a 150 heures.

Le contrat de professionnalisation
est classé en 3 groupes sur le mo-
déle de I'apprentissage.

La rémunération des contrats
de professionnalisation
s’applique comme suit :

Moinsde | De 21 a | Plusde
21ans | 26ans | 26 ans
Titulaire 70% 85% .
BAC pro | du smic | du'smic | Smic
Les 60%, 75%,
autres du smic | du smic

La rémunération annuelle est basée
sur les minima des Conventions col-
lectives suivant les mémes groupes
que l'apprentissage.
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A la fin du contrat, une prime de 5%
de la rémunération minimale an-
nuelle du groupe auquel il appartient
est versée.

Revendications CGT

Il doit déboucher sur une réelle
qualification reconnue et certifiée.
Il doit s’exécuter intégralement
pendant le temps de travail

Il doit avoir pour finalité l'insertion
dans I'emploi

La rémunération doit étre fixée
en fonction des classifications
correspondant au diplébme ou a la
certification visée sans discrimi-
nation en fonction de 'age

Un minimum de 25% du temps
en formation avec un plancher de
200 heures

Les parcours d'intégration, forme

dérogatoire avec un contenu de
formation insuffisant, doivent dis-
paraitre




Les CFAI

Les centres de Formations des
Apprentis de I'lndustrie préparent
a un dipléme du secteur de I'indus-
trie en alternance (CAP, BEP, Bac
Pro, BTS, dipléme d'ingénieur...).
lIs sont répartis sur tout le territoire
francais et sont gérés par 'UIMM.
Les CFAI mettent en ceuvre égale-
ment des programmes et actions de
formations générales et techniques
pour les maitres d'apprentissage
au sein des entreprises de la Mé-
tallurgie.

Le twtorat

Il est destiné a I'accompagnement

des salariés ou des jeunes en

formation dans I'entreprise. Il est

prévu qu'il soit mis en ceuvre pour :

* les besoins d’accompagnement

des alternants,

* les besoins de lintégration de

nouvelles compétences du fait de
recrutements et de mobilités,
* le transfert de savoir-faire
spécifiques.

L'accord du 1¢" juillet prévoit
la mise en ceuvre du tutorat
pour :

* guider les personnes qui,
dans I'entreprise, participent
a des actions de formation.

* assurer la liaison entre les
organismes de formation et
Ces personnes.

L'accord prévoit que les tuteurs
puissent étre formés a cette fonc-
tion, que leurs charges de travail
soient adaptées et que leurs com-
pétences soient prises en compte
dans leur évolution de carriére.

Revendications CGT

- Le tutorat ne s’exerce que sur
la base du volontariat.

- Le tuteur devra systématique-
ment bénéficier d’'une forma-
tion spécifique reconnue par la
branche.

- Cette qualification supple-
mentaire sera valorisée en
terme de classification et de
rémunération.

- |l doit bénéficier d’'un aména-
gement de son temps de travail
pour assurer cette fonction
supplémentaire.




La POE

La Préparation Opérationnelle a
'Emploi permet & un demandeur
d'emploi de bénéficier d’'une for-
mation (maxi 400 h) nécessaire
a l'acquisition des compétences
requises pour occuper un emploi
correspondant a une offre déposée
par une entreprise auprés de Pole
emploi.

Le parcours est individualisé. |l
commence par une évaluation des
connaissances et du savoir-faire et
a pour objectif de déboucher sur
une embauche.

La POE peut étre individuelle mais
aussi collective.

Les duplomes

Dans ce cas, elle ne s‘applique
pas a une offre d’emploi spécifique
mais a des besoins d’emplois iden-
tifiés, dévoyés par 'UIMM en une
liste de métiers dits «en tension»
définis au niveau de la branche et
du territoire.

Dés lors, elle ne s’articule pas avec
un poste de travail et une entre-
prise définie.

Revendication CGT
Elle doit impliquer obligatoire-

ment un acces garanti a 'em-
ploi.

, Tuhres

et certifications

lls sanctionnent un niveau de connaissances et de compétences.
lls peuvent étre issus d’un parcours de formation initiale,
continue ou d’une VAE s’ils sont inscrits au RNCP

et donc reconnus nationalement par I'état.

Le CQPM

Ce n’est pas un diplome. Hormis
quelques-uns inscrits au RNCP, I
n'est reconnu que par la branche
métallurgie. Il sanctionne I'acquisi-
tion de compétences spécifiques
permettant d’accéder a un emploi
industriel.

10

Le référentiel de compétences ainsi
que la validation sont établis paritai-
rement par la branche au sein du
GTP Qualification.



Les CQPM sont accessibles a
tous, salariés ou privés d’'emplois,
par les contrats de professionnali-
sation, plan de formation incluant
la période de professionnalisation,
DIF, CIF, POE, soit a 'issue d’'une
VAE.

Les CQPM sont classés en caté-
gories (classement d’accueil mini-
mum).

Classement
d’accueil minimal

Catégorie D Ingénieurs et cadres

3¢échelon du niveau IV

Categorie C* | ™ ™ coefficient 265)

Catéaorie C 1¢"échelon du niveau IV
g (coefficient 255)

Catéqorie B 1¢réchelon du niveau Il
g (coefficient 215)

1¢"échelon du niveau Il

Categorie A | (coefficient 170)

Le CQP | est une certification
établie par plusieurs branches (par
exemple métallurgie et chimie). Il peut
offrir la possibilité au salarié de passer
d’une branche a l'autre en gardant le
bénéfice d’une certification reconnue.
Lorsque le candidat obtient un CQPM
qui correspond a un CQPI, les deux
certificats lui sont délivrés.

Revendications CGT

Les CQPM et CQPI doivent
étre inscrits au RNCP pour
étre reconnus au-dela de la
branche.

lls doivent étre classés directe-
ment sur les grilles de salaires
applicables.

Tout CQP concurrent d’un titre
ou d’'un dipléme doit étre sup-
primé au bénéfice de celui-ci.



Le

Il est établi pour répondre aux be-
soins de compétences de I'entre-
prise. Il doit veiller a prendre en
compte les demandes et besoins
formulés par les salaries notam-
ment dans le cadre des entretiens
professionnels. Mais le plan reste
de la prérogative de I'employeur qui
peut décider seul de son contenu
et de qui en bénéficie. Celui-ci doit
s'inscrire dans la démarche de la
GPEC et dans une perspective plu-
riannuelle.

Les entreprises sont obligées de
consacrer au minimum, tous les
ans, 0,9% de la masse salariale
pour le plan de formation dans la
métallurgie. Ce minimum se réduit &
0,7% tenant compte des obligations
conventionnelles.

¢
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Chaque salari¢ doit avoir les
mémes acces a la formation profes-
sionnelle, quels que soit son age,
son sexe, sa catégorie profession-
nelle, son niveau de responsabilité
ou de handicap.

Les actions de formation

sont distinguées en deux types:
* Les actions d’adaptation du sa-
larié au poste de travail ou liées
a I'évolution ou au maintien dans
I'emploi dans l'entreprise. Celles-ci
se déroulent pendant le temps de
travail et sont de la responsabilité
de 'employeur.

* Les actions ayant pour objet le déve-
loppement des compétences. Celles-
ci peuvent étre organisées en dehors
du temps de travail, avec 'accord du
salarié, dans la limite de 80h par an.

P




Le plan de formation est soumis a
un simple avis des représentants du
personnel lors de deux réunions :

* Bilan formation année N-1 (avant
le 30/09),

* Projet de plan formation (avant le
3112.

Pour les entreprises de moins de
50 salariés, les délégués du per-
sonnel assurent les prérogatives
concernant la formation profes-
sionnelle.

L'employeur est tenu de trans-
mettre les documents aux élus du
CE ou a défaut aux délégués du
personnel trois semaines avant la
tenue de la réunion.

Dans les entreprises de 200 sala-
riés et plus, une commission forma-
tion est obligatoirement constituée.

Celle-ci a pour réle de préparer les
délibérations pour les élus du CE,
linstitution étant seule a décider de
lavis qu'elle émet a I'employeur.
La commission formation peut éga-
lement exprimer des demandes
aupres de I'entreprise concernant
le contenu du projet de plan de
formation. L'employeur peut éven-
tuellement les prendre en compte.

Revendications CGT

Il doit étre établi avec les re-
présentants des salariés et
ne plus étre de la prérogative
exclusive de 'employeur.

Les représentants du per-
sonnel doivent avoir accés a
I'ensemble des informations
nécessaires.
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/’ 0
La P@gfwm o
Elle [:}gour objectif de favoriser le
maintien dans I'emploi ou I'évolu-
tion professionnelle des salariés en
CDI. Les publics visés sont :
* Les salariés dont la qualification
est insuffisante et en particulier
ceux dont I'emploi est menacé.
* Les salariés ayant 20 ans d’activi-
té professionnelle ou agés de plus
de 45 ans. (Dans ces 2 cas, il faut
avoir 1 an d’ancienneté minimum
dans 'entreprise qui les emploie).
* Les salariés qui veulent créer ou
reprendre une entreprise.
* Les salariés de retour au travail
aprés un congé de maternité ou
d’adoption, ou un congé parental
d’éducation.
* Les salariés souffrant d'un han-
dicap
* Les salariés de retour au travail
aprés une absence de longue du-
rée pour maladie ou accident.

Elle sert a I'obtention d’un dipléme
ou d'un titre et/ou d'une certifica-
tion.

Une évaluation préalable des
connaissances, savoir-faire et prise
en compte de I'ancienneté est ef-
fectuée pour permettre de person-
naliser le parcours du candidat. A
lissue de cette évaluation, les ac-
tions de formation sont réalisées.
Les acquis sont ensuite évalués
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pour une éventuelle obtention d’un
titre, diplome ou CQPM / CQPI.

La durée minimale des parcours de
formation sont de :

+ 70 heures sur 12 mois calen-
daires pour les entreprises de plus
de 250 salariés.

+ 35 heures sur 12 mois calen-
daires pour les entreprises de 250
salariés ou moins (cette durée mi-
nimale ne s’applique pas aux en-
treprises de moins de 50 salariés).

Revendications CGT

Elle doit déboucher sur une
réelle qualification certifiée et
reconnue

Elle ne doit pas pouvoir étre

effectuée en dehors du temps
de travail.

La durée minimale de forma-
tion ne doit pas étre inférieure
a 150 heures.




Le bilan de compitences

Il permet & tout salarié de faire I'in-
ventaire des compétences acquises
lors de sa vie professionnelle et
extra professionnelle. Il est la pro-
priété exclusive du salarié, quel que e
soit le financeur. :

Tout salarié ayant plus de 5 ans
d’'ancienneté peut disposer
d'un congé pour bilan de
compétence d'une durée
maximum de 24h consé-
cutives ou non.

La demande est faite a
I'employeur au moins
2 mois avant le début
du congé.

L'employeur ne &
peut le différer -
que de 6 mois
maximum. Une nouvelle demande
peut étre faite tous les 5 ans.

II fait 'objet d’'une convention entre
le salarié, I'organisme prestataire
agréé et I'employeur. Les frais af-  JRIKIRCIERINENCRETRENIE
férents peuvent étre pris en charge  [RCERCACIEUCROTENIR I ERGE
soit par 'employeur ou le FONGE- [RIENE]

CIF. La rémunération du congé se  RESIEUNEIVEINEICX VIRV
fait sur la base du salaire de linté- RN ENEECRERiRERERITEE
ressé par I'employeur.

Revendications CGT

15



Le DIF

Le droit Individuel a la formation est un droit d’initiative assorti
de financement (et non un dispositif) qui appartient au salarié.
Il ne peut étre mis en ceuvre sans son accord.

Le droit au DIF

Salariés en CDI : 20h par an cumu-
lables sur 6 ans soit un plafond de
120h. La durée du DIF est mise a
jour au 1¢" janvier de chaque année.
Salariés a temps partiel : au prorata
de la présence a partir de 4 mois de
contrat sur les 12 derniers mois.
Salariés en CDD : au prorata de la
durée dans I'entreprise.

Le DIF doit s’exercer pour suivre
une action de formation entrant
dans le cadre des orientations de
la branche et/ou celles définies par
I'entreprise. Il peut également étre
utilisé dans le cadre d’un bilan de
compétence ou une action de VAE.
Le DIF s’exerce en dehors du temps
de travail, sauf si un accord d’entre-
prise précise le contraire. Un ac-
cord entre le salarié et 'employeur
peut permettre d’exercer son DIF
pendant le temps de travail. Il y a
alors maintien de la rémunération,
tandis qu'un DIF hors temps de tra-
vail donne lieu a une allocation de
formation égale a 50% de la rému-
nération nette de référence.
Attention, l'allocation n’est pas un
complément de salaire
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Mise en oeuvre du DIF
La mise en ceuvre du DIF doit étre a
linitiative du salarié, en accord avec
'employeur.

La demande du salarié doit étre
transmise a I'employeur au moins 2
mois avant le début de la formation.
Ensuite, 'employeur dispose d’un
délai d’un mois pour répondre a la
demande, I'absence de réponse va-
lant acceptation.

En cas de réponse positive, 'em-
ployeur passe une convention avec
I'organisme de formation et prend
en charge les codts pédagogiques
et les frais annexes.



En cas de refus de I'employeur, le
salarié peut formuler une nouvelle
demande. L'employeur peut refu-
ser sur 2 ans consécutifs. Dans
ce cas, le salarié est orienté
vers le Congé Individuel de
Formation avec priorité d’ac-
ces.

v
0

Portabilité du DIF

Les heures acquises au titre du
DIF sont maintenues en cas de
mutation entre deux entreprises du
méme groupe.

En cas de licenciement (sauf pour
faute lourde) et démission, le DIF
est maintenu sous la forme d’un
droit de financement a hauteur
de 9,15 euros (montant fixé par
décret) par le nombre d’heures
acquises. Cette disposition reste
applicable durant la période d'ins-
cription a p6le emploi et les deux
premiéres années dans une nou-
velle entreprise.

’
L

0

/ . . / / .
Specifite metallurgie
Le DIF peut étre utilisé par les sa-
lariés pour exercer des formations
organisées par une organisation
syndicale pour développer la
connaissance des accords profes-
sionnels.

DIF des représentants

du personnel

Le DIF peut étre majoré de 21
heures tous les 4 ans pour per-
mettre aux élus et mandatés de
suivre une formation nécessaire a
I'exercice de leur mandat.

Revendications CGT

Il ne doit pas se limiter aux
orientations de branche et prio-
rités de 'entreprise

Il doit se faire pendant le temps
de travail et non en dehors

Les droits doivent étre majorés

au de la de 20heures pour ac-
céder a des formations réelle-
ment qualifiantes

Les droits acquis doivent étre
transférables intégralement et
au-dela de la branche

La qualification acquise doit
étre reconnue par 'entreprise

17



La VAE

Elle permet lobtention d'un di-
pléme, d'un titre, ou d’'une certifi-
cation inscrite au RNCP et, dans la
métallurgie, I'obtention d'un CQPM.

L'ensemble des compétences pro-
fessionnelles acquises dans I'exer-
cice d'une activité salariée, non sa-
lariée, bénévole ou de volontariat,
en rapport direct avec le contenu du
dipléme, du titre ou de la certifica-
tion visé peut étre pris en compte,
au titre de la validation. La durée
minimale d’activité requise ne peut
étre inférieure a 3 ans.

La validation est effectuée par un
jury dont la composition garantit
une présence significative de repre-
sentants qualifiés des professions
concernées.

Le jury peut attribuer en totalité ou
partiellement un dipldme, un titre ou
une certification.

Le jury se prononce au vu d’un
dossier constitué par le candidat,
a lissue d'un entretien et, le cas
échéant, d'une mise en situation
professionnelle réelle ou reconsti-
tuée, lorsque cette procédure est
prévue par l'autorité qui délivre la
certification.
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Les conditions pour obtenir un
conge pour VAE (24h maxi) sont les
mémes que pour le bilan de com-
pétence. Il en est de méme pour la
rémunération et la prise en charges
des frais.

Revendications CGT

Elle doit étre gratuite pour le
salarié et se faire sur le temps

de travail
La qualification obtenue doit
étre reconnue par 'entreprise




Le CIF

Le Congé Individuel de Formation
permet au salarié de suivre la for-
mation de son choix pendant une
durée maximale de un an consécu-
tif ou 1 200h.

Tout salarié ayant plus de 2 ans
d’ancienneté (3 ans dans les en-
treprises de moins de 10) peut en
faire la demande 3 mois avant le
début de la formation. Il est soumis
a acceptation de 'employeur aprés
consultation du CE ou des DP (dans
les entreprise de moins de 50).

Le nombre de salariés en CIF si-
multanément ne peut dépasser
2%.de l'effectif. Le report ne
peut excéder 4 ans.

L'organisme  de
gestion des CIF
(FONGECIF) a des
regles d’accepta-
tions et de priorités.
Il est financé par les cotisations des
entreprises. S'il y a prise en charge
de la rémunération, celle-ci est ver-
sée par I'employeur.

Le maintien du salaire

La rémunération maintenue au sa-
larié est égale a un pourcentage du
salaire (salaire de base, avantages
en nature et primes ayant le carac-

tére de salaire) que le salarié aurait
percu s'il avait continué a travailler.
Ce salaire est appelé «rémunéra-
tion de référence».

Revendications CGT

0,3% de la richesse produite
doit étre consacrée a son finan-
cement

L'employeur ne doit pouvoir
s’opposer a 'absence du salarié
que dans un cas de force ma-
jeure
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Tous financeurs confondus, les dépenses pour la formation
professionnelle continue ont été de plus de 31 milliards d’euros
en 2009, en France. A différents niveaux les financeurs

sont les entreprises (13 milliards), I'Etat et I'Europe (11 milliards),
les régions et I'Europe (5 milliards), le Pole emploi (2 milliards),
les ménages (1 milliard). Cela signifie que nous sommes,

soit en tant que salarié, soit comme contribuable,

les véritables financeurs de la formation professionnelle.

wgm
des entreprises
Chaque entreprise est soumise
a l'obligation légale de consacrer
une partie de sa masse salariale
brute annuelle au financement de
la formation professionnelle et de

lapprentissage. PLAN DE
FORMATION

0,7 %

MASS E \Bj : minimum 2)
SALARIALE

0,2% 05% 01% 01%
PROF.  DIF  FPSPP

Possibilité de
versement volontaire
a ’OPCA contre

pnses en charge




- 0,55% pour les entreprises de
moins de 10 salariés, mutualisés
au premier euro (I'intégralité de
cette somme est versée a 'OPCA
de la branche)

- 1,6% pour les plus de 10 salariés
(répartition voir dessin ci-contre).

Les 0,7% du plan de formation ne
constituent qu’'un plancher. Beau-
coup d’entreprises vont bien au-
dela pour financer leur besoin de
formation (la moyenne nationale
avoisine les 3%).

Le FONGECIF

Il s’agit d'un fonds régional inter-
professionnel, géré paritairement
(toutes les organisations syndi-
cales représentatives au niveau
national, patronales et de salariés y
siegent). Le FONGECIF est chargé
de collecter et de gérer les 0,2% de
contribution obligatoire des entre-
prises. Cet argent sert a financer
les CIF (Congés Individuels de
Formation), la VAE et le bilan de
compétence.

Revendications CGT

Le financement devrait étre a
hauteur de 10% des richesses
produites.

Les salariés et leurs représen-
tants doivent pouvoir controler
I'ensemble du financement et de
son utilisation.

Il est impératif de tenir compte
des diversités des entreprises
en termes de taille et de taux de
main d’ceuvre.

Il faut mettre en place une réelle
solidarité entre branches/terri-
toires et entreprises donneurs
d’ordres et sous-traitants.
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L'OPCAIM

L'OPCAIM est l'outil qui met en
ceuvre les orientations, objectifs et
priorités de la branche en matiére
de formation professionnelle, déci-
dés par la CPNEFP.

«Organisme paritaire» signifie que
le conseil d’administration est com-
poseé a égalité de représentants pa-
tronaux (UIMM) et de représentants
salariés (CGT, CFDT, CFE-CGC,
FO, CFTC, chacun disposant au-

jourd’hui d’'un

nombre égal

ORGANISME PARITAIRE de siéges).

’ n t Les postes a
Collége Collége responsabi-

1 patronal des salariés lité tels que

la présidence

sont assurés
alternative-
ment  tous
les 2 ans soit
par le college
patronal, soit
par le college
salarié.

OPCAIM

Sa mission :

. Collecter les contributions obliga-
toires et conventionnelles (0,5.%
professionnalisation, 0,1% DIF,
0,1% FPSPP) ainsi que les verse-
ments volontaires éventuels sur le
plan de formation (0,7% minimum)
de toutes les entreprises de la
branche métallurgie.

. Mutualiser les versements.

. Gérer ces contributions

. Développer une politique d’inser-
tion professionnelle.
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Revendications CGT

Pour un véritable paritarisme,
chacun devrait étre représenté
au conseil d’administration sur
la base de ses résultats aux
élections professionnelles.

Chaque administrateur devrait
pouvoir accéder a la totalité des
informations qu'il estime néces-
saires a I'exercice de ses res-
ponsabilités.




ADEFIM

Le Conseil dadministration de
I'OPCAIM définit les régles de prise
en charge des actions de formation
engageées par les entreprises ainsi
que les procédures de mise en
ceuvre.

Instance nationale, 'TOPCAIM déle-
gue la mise en ceuvre de ces déci-
sions sur le terrain a des outils de
proximité. Ces outils sont
les ADEFIM. Au nombre
de 53 réparties sur I'en-
semble du fterritoire,
elles bénéficient d'une
convention de délégation
de gestion et sont les in-
terlocuteurs uniques des
entreprises.

La loi autorise ces outils
de proximité a collecter
et gérer mais leur inter-
dit tout droit de décision
(exemple : le financement
ou non d'un projet). Cette
limite devrait pouvoir étre
controlée par le conseil d’adminis-
tration de TOPCAIM.

Les ADEFIM ne sont pas paritaires.
Emanation des chambres syndi-
cales, leur conseil d’administration
est composé exclusivement de re-
présentants patronaux (UIMM).

Cette spécificité, d'une mise en
ceuvre par un outil exclusivement
patronal qui ne reconnait pas les
instances représentatives du per-
sonnel dans I'entreprise, s'oppose
a une réelle transparence et a la
possibilité pour les administrateurs
salariés de I'OPCAIM dassurer
pleinement leur responsabilité.

613 millions
d’euros

600 000 stagiaires
20 millions d’heures

Collecte de formation

ENTREPRISES

43 000 établissements, 1 700 000 salariés

Revendications CGT

Le conseil d’administration
de 'OPCAIM devrait pouvoir
controler réellement le fonc-
tionnement des ADEFIM et

I'exécution de leur délégation
de gestion. Ces outils doivent
devenir paritaires.




FPSPP

Le Fonds Paritaire de Sécurisation
des Parcours Professionnels est
une instance nationale de mutuali-
sation interprofessionnelle issue de
I'’ANI du 7 janvier 2009.

II'a pour mission d'équilibrer les
possibilités de financement des
politiques de formation des diffé-
rentes branches et FONGECIF
au travers d'une péréquation des
moyens dont il dispose et de fa-
voriser l'accés a la formation des
salariés les moins qualifiés et des
demandeurs d’emploi.

Ce fonds est ali-
menté par une
contribution  des
entreprises  dont o
le taux est fixé dela
annuellement par collecte
arrété, aprés pro-
position des parte-
naires sociaux Si-
gnataires de I'ANI
formation.

Elle est calculée
sur la base de I'en-
semble des obli-
gations légales de
financement de la
formation profes-
sionnelle et versée
au FPSPP par les
FONGECIF et les
OPCA.
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Les sommes ainsi collectées sont
mutualisées et redistribuées sur
la base de la péréquation et de
différents appels a projets qui sont
autant de possibilité de cofinance-
ment ouverts aux entreprises, aux
branches et aux régions.

collecte

Masse salariale des entreprlses
de la métallurgie

1 700 000 salariés
43 000 établissements
61 milliards



: [ L]
Ce livret donne I'ensemble des éléments qui constituent
I'accord Formation Professionnelle dans notre branche.
C’est un théme considéré comme austére, opaque
et difficilement comprehensible pour un «non-initié».
C’est pourquoi nous I'avons présenté sous la forme
la plus simple et la plus accessible possible accompagné
d’'un lexique reprenant les sigles qui émaillent chacune
de ces pages.
Notre travail doit permettre a tous de pouvoir aborder
cette question, celle de son propre avenir, avec sa hiérarchie.
Mais il existe peut étre des accords
spécifiques dans I'entreprise. Le mieux est de solliciter
le représentant CGT pour compléter l'information.
La fédération et I'ensemble des organisations de la CGT
sont bien sir disponibles.
Quelques adresses utiles sont données ici méme pour appro-
fondir ces questions et aider a s'investir
dans la formation professionnelle.
Nous espérons avoir suscité I'intérét et répondu
aux interrogations. Alors poursuivons et construisons ensemble.
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ADEFIM : Association de Développement de la
Formation des Industries de la Métallurgie

ANI : Accord National Interprofessionnel

BAC PRO : Baccalauréat Professionnel

B BEP : Brevet d Etudes Professionnel

| BTS : Brevet Technicien Supérieur

CAP : Certificat d’Aptitude Professionnel
CC : Convention Collective

CDD : Contrat a Durée Déterminée

CDI : Contrat a Durée Indéterminée

LA FSRIMATION CA ME TRAVAILLE CE - Comit¢ o Entreprise ou d Etablissement

CFAI : Centre de Formation des Apprentis de I'lndustrie
CIF : Congé Individuel de Formation

CNCP : Commission Nationale de la Certification Profes-
sionnelle

CPNEFP: Commission Paritaire Nationale de 'Emploi et de
la Formation Professionnelle

CPREFP : Commission Paritaire Régionale de 'Emploi et
de la Formation Professionnelle

CQPI : Certificat de Qualification Professionnelle Inter-
branches

CQPM : Certification de Qualification Paritaire de la Mé-
tallurgie

CV : Curriculum Vitae
DIF : Droit Individuel a la Formation

DP : Délégués du Personnel



FONGECIF : Fonds de Gestion du Congé Indivi-
duel de Formation

GPEC : Gestion Prévisionnelle des Emplois et
des Compétences

GTP Observatoire : Groupe Technique Paritaire
Observatoire

GTP Qualif : Groupe Technique Paritaire Qua-
lifications

OPCAIM : Organisme Paritaire Collecteur
Agréé des Industries de la Métallurgie

POE : Préparation Opérationnelle & 'Emploi
(individuelle ou collective)

RNCP : Répertoire National des Certifications
Professionnelles

SMIC : Salaire Minimum Interprofessionnel de Croissance
UIMM : Union des Industries et Métiers de la Métallurgie

VAE : Validation des Acquis et de I'Expérience

l@} LA FORMATION ?

g

oy ro: SRR

Contact a la fédération
formation.professionnelle@ftm-cgt.fr
Secrétariat ; Fatima Gallois au 01.55.82.86.12

\/
\ Liens
- www.ftm-cgt.fr

- www.cgt.fr

- Www.opcaim.com

- www.uimm.fr

- www.cqpm.fr

- www.passeportformation.eu

~
\
Ve

N TN A LTATE - www.observatoire-metallurgie.f
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