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Avant-propos

Le Département de I'action gouvernementale, de la légidation du travail et de
I"administration du travail (GLLAD) du BIT vient de publier un ouvrage sous le titre de «Les
nouvelles administrations du travail: Des acteurs du développement». Cet ouvrage replace les
administrations du travail dans le contexte actuel de changement et de mondialisation, décrit
27 expériences pratiques d'innovation et les analyse.

Pour la rédaction de ce livre nous avons réalisé au cours des deux dernieres années
(1999 et 2000) un certain nombre d’ études spécifiques dont la publication peut avoir de I’ utilité
pour les constituantsdel’ OIT. Il s agit detextes décrivant des systémes différents répondant ades
intentions ou des situations bien précises comme la répartition des juridictions entre les
gouvernementsfédéraux et provinciaux au Canada, |I'importance de |’ évaluation au Royaume Uni
et lanouvelle gestion publique en Finlande.

Ces quatre derniéres publications paraissent donc séparément.

Nous aimerions remercier les différents auteurs de ces ouvrages, Monsieur Jason Heyes
pour le Royaume-Uni, Messieurs Jean Bernier (Québec), Nigel Chippindale et John Dingwall
(Ontario) pour le Canada et Monsieur Markku Temmes et Madame Helina Melkas (qui arevu le
texte) pour la Finlande.

Ces publications ont été éditées par Monsieur Normand L écuyer.

Jean Courdouan,
Directeur
Département de I’ action gouvernementale,
delalégidation du travail et de
I"administration du travail.
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Introduction

Le présent rapport analyse le fonctionnement du systéme national d’ administration du
travaill (NSLA: National System of Labour Administration) du Royaume-Uni. Les informations
présentées sont issues de rapports publiés par des ministéres du gouvernement, des agences
exécutives et des organismes non ministériels. Les documents dont sont tirées les informations
relatives au fonctionnement de la NSLA comprennent des programmes d’ action, des rapports
annuels et divers types d’'informations mises a disposition sur Internet. Ce rapport s appuie
également sur des entretiens avec des fonctionnaires travaillant au sein des principaux ministéres
gouvernementaux. || se compose essentiellement de six sections. La premieére décrit |’ évolution
dansletempsdu systéme d’ administration du travail au Royaume-Uni. Ladeuxiéme section porte
sur les fonctions, les objectifs et I'organisation du systéme. La section 3 a pour objet les
programmes et services offerts par |es différentes agences exécutives et les différents organismes
non ministériels. Cettederniére donneaussi un apercu delalégislation dutravail au Royaume-Uni.
Danslasection 4, il est fait état du réle quejouent notamment | es partenaires sociaux, employeurs
et syndicats dans le systéme d’administration du travail. Quant a la section 5, on y décrit les
différentes méthodes utilisées pour évaluer les performances des ministéres et autres organismes
qui composent le systeme d’ administration du travail. Enfin, la section 6 souligne les récentes
décisions gouvernementales dans les domaines de la sécurité sociale, de la formation
professionnelle et des relations de travail.




Section 1. Contexte historigue et situation
actuelle du systeme d’administration

L’administration nationale du travail incombe principalement a deux ministéres du
gouvernement: le Département del’ éducation et del’ emploi (DfEE: Department for Educationand
Employment) et le Département du commerce et de I'industrie (DTI: Department of Trade and
Industry). Deux autres ministéres, le Département de la sécurité sociale (DSS. Department of
Social Security) et le Département de |’ environnement, des transports et des régions (DETR:
Department of the Environment, Transport and the Regions) jouent également un réle mineur dans
I"administration du travail. L’ offre de services reléve de la responsabilité d’un certain nombre
d’ agences exécutives (executive agencies), situées au sein des différents ministéres. On trouve de
plus un certain nombre d’ organismes non gouvernementaux chargés de différents aspects de la
réglementation du marché du travail ainsi que de la fourniture de services dans ce domaine. La
composition et les fonctions des institutions composant la NSLA ont évolué avec le temps, le
partage des responsabilités étant modifié a intervalle régulier. Les initiatives en matiére de
politique que lance actuellement le gouvernement travailliste aboutissent & une nouvelle époque
de restructuration, touchant en particulier les fonctions relevant des organismes non
gouvernementauix dans le domaine desrelations professionnelles, de laformation professionnelle

et de |’ enseignement professionnel (ou VET: vocational education and training).

Dans I'immédiat aprés-guerre, on a souvent décrit les relations professionnelles comme
étant «volontaristes». Les décisions relatives aux salaires et aux autres conditions de I’ emploi
incombaient aux empl oyeursou bien ces questions étai ent soumisesadesaccordsvolontairesentre
les employeurs et les syndicats. En dehors de la fourniture du cadre juridique et institutionnel
nécessaire a la tenue de négociations collectives, I'éat ne jouait qu'un réle minime dans la
réglementation des relations de travail. Cependant, dés le début du siécle, I’ état a joué un role
majeur en |égiférant dans des domainestels que la santé, la sécurité et larémunération. A partir de
la fin des années 60, on assiste a une augmentation du degré de réglementation en matiere
d emploi. De nouvelles lois sont alors adoptées afin de protéger les travailleurs contre les
licenciements abusifs et d’améliorer |’ égalité des salaires et |’ égalité des chances d accéder a
I’emploi. Par ailleurs, lesinterventions du | égislateur concernant les aspects collectifsdel’ emploi
visaient principalement arestreindre davantage laliberté des syndicatsd’ entreprendre des actions.
Ceci fut particuliérement vrai alasuite del’ élection du premier gouvernement Thatcher en 1979.

Les changements du climat politique, les programmes suivis par les différents
gouvernements et les mesures stratégiques choisies se sont avérés déterminant dans le degré de
participation alaformulation des politiquesaccordé aux partenaires sociaux. Lesannées60 et (tout
particulierement) les années 70 sont souvent décrites comme des décennies de corporatisme ot les
syndicats et |e patronat étaient représentés au sein d’un éventail d’ entités tripartites dont les plus
importantes étaient le Conseil national pour le développement économique (National Economic
Development Council) et la Commission des services de main-d’ caivre (Manpower Services
Commission). L’ élection du parti conservateur en 1979 annonga un virage dans les positions de
I’état en matiere de relations professionnelles et de participation des partenaires sociaux. Les
changements | es plus remarquables comprenaient la marginalisation du r6le des syndicats dansla
formulation des politiques et I'introduction d' un corps de lois redéfinissant la relation entre
employés, employeurs et syndicats sur lelieu de travail. Touslesindices semblent montrer quele
gouvernement travailliste actuel, éluenmai 1997, est davantage favorableal’ apport dessyndicats.
Lestravaillistes se sont engagés a promouvoir le partenariat et |e dialogue social et ont encouragé
la participation du patronat et des syndicats dans I’ éaboration des politiques. Les partenaires
sociaux jouent également un réle majeur dansle fonctionnement général delaNSLA atraversleur
participation a une multitude d’institutions et d’ organismes non gouvernementaux assumant des
responsabilités dans le domaine des relations professionnelles, de I'emploi, de la formation

professionnelle et de |’ enseignement professionnel.




Section 2. Fonctions, objectifs et
organisation de I'administration du travail

2.1. Responsabilités

Les ministéres (appel és Départements) sont dirigés par un Secrétaire d’ état qui est aussi
membredu Conseil des ministres (Cabinet)*. En plusdu Secrétaire d’ état, |aplupart des ministéres
sont dotés de quatre ministres subalternes (junior ministers) qui sont tous membres du Parlement.
Certainsministéresimportantsont six ou sept ministressubalternes(Burch 1995). L’ administration
des ministéres du gouvernement est normalement dirigée par un secrétaire permanent. Celui-ci est
généralement le comptable du ministére et répond des activités du ministére devant le ministre
(Kavanagh, 1996). L’ annexe 1 décrit I’ organisation d’ un ministére «typique et idéal ».

Le gouvernement central britannique, qui comprend des ministres et des hauts
fonctionnaires, se consacre principalement a la formulation des politiques, au traitement de la
|égidlation, al’ octroi defonds et alaréglementation des normes. Lamise en ceuvre des politiques
reléve d’ organismes publics subordonnés (Budge et McKay 1993: 126). Ceux-ci comprennent des
agences exécutives, directement placées souslaresponsabilité des ministéres, ainsi qu’ un éventail
d’ agences qui sont une «extension» du gouvernement central. Elles fonctionnent au niveau local
et empl oient des dél éguésdu secteur privé et du secteur bénévole. Ces agences sont communément
appel ées «agences quasi gouvernemental es» ou «quangos» (Budge et McKay 1993: 131). Il existe
aussi des organismes publics non ministériels (NDPB: non-departmental public bodies), dont les
fonds proviennent du gouvernement central et qui sont supervisés par un conseil nommé par le
gouvernement (Budge et McKay 1993). Les agences particuliéres, les «quangos» et les NDPB
chargésdufonctionnement delaNSLA seront abordésdanslasuitedu présent rapport. Nousallons
pour |'instant nous pencher sur le réle et sur le fonctionnement des principaux ministéres du
gouvernement.

Taches et responsabilités des ministeres

Les questions liées au travail relevent principalement de la responsabilité de deux
ministéres, le Département de I’ éducation et de |I'emploi (DfEE: Department for Education and
Employment) et le Département du commerce et de I'industrie (DTI: Department of Trade and
Industry). Le DTI est chargé des questions relatives aux relations professionnelles tandis que les
charges du DfEE comprennent la scolarité obligatoire et non obligatoire, I'emploi et I égalité des
chances. Larépartition actuelle des responsabilités a une origine relativement récente. Le DfEE
a été créé en 1995 ala suite de lafusion entre le Département de I’ emploi et le Département de
I” éducation. La charge des relations professionnelles a alors été transférée du nouveau DfEE au
Département du commerce et del’industrie (DTI).

Outre le DTI et le DfEE, deux autres ministéres assument des responsabilités dans le
domaine de I’administration du travail. Il s agit du Département de la sécurité sociale (DSS:
Department of Social Security), chargé des allocations chdmage, et le Département de
I’ environnement, destransports et desrégions (DETR: Department of the Environment, Transport
and the Regions), cauvrant dans le domaine de la santé et de la sécurité. Abordons a présent un a
un les principaux ministeres.

1 Le Conseil des ministres (the Cabinet), dirigé par le Premier ministre, est un organe de
I'exécutif situé au sommet du gouvernement. C'est au Conseil de ministres que sont prises les
décisions politiques les plus importantes. Le Conseil de ministres programme les affaires
parlementaires, joue un réle d'arbitre dans les différends entre ministeres et assure la coordination
des politiques (Kavanagh et Seldon 1998).




i) Département de |’ éducation et del’emploi

Le DfEE fut créé en 1995. Jusgqu’alors, I’emploi et I'éducation relevaient de deux
ministéres différents, le Département de I’emploi étant chargé des questions liées al’emploi, la
santé et la sécurité et les relations professionnelles.

Le secrétaire d' état al’ éducation et al’emploi est globalement chargé de la politique du
ministére, de ses finances et de ses dépenses publiques ainsi que des principales nominations.
L’ actuel secrétaire d'état est M. David Blunkett. Il est secondé par trois ministres et trois sous-
secrétaires parlementaires (Parliamentary Under Secretaries) chargés d’ aspects particuliers du
travail du ministére.

Le DfEE est divisé en sept directions (Directorates) placées sous la houl ette du secrétaire
permanent. Ces directions et les taches qui leurs sont confiées se présentent comme sulit:

i)

i)

i)

Vi)

vii)

Direction des écoles (Schools Directorate): organisation et batiments scolaires;
programmes scolaires, fonds et enseignement; éléves, parents et jeunesse; normes
scolaires et efficacité; projet de loi sur I’ éducation.

Direction de I’emploi, de I’apprentissage permanent et des questions
internationales (Employment & Lifelong Learning & International Directorate):
compétences et formation continue; égalité des chances; technologie et politique
envers les pays d outre-mer; politique de I’ emploi; questions internationales.

Direction du personnel et desservicesd' assistance (Personnel & Support Services
Directorate): évolution des entreprises et cadres supérieurs;, gestion des
installations; systémes d’information; personnel; approvisionnement; formation
et dével oppement.

Direction de la stratégie et des communications (Strategy & Communications
Directorate): stratégieet secrétariat du conseil; briefing; relationsavec lesmédias;
publicité; projet millenium.

Direction desfinances et des services analytiques (Finance & Analytical Services
Directorate): qualifications professionnelles, évaluation des éléves et questions
internationales; jeunesse et perfectionnement; employabilité et formation des
adultes; égalité des chances et programme de recherche; écoles, enseignants et
ressources;, dépenses; financement privé/Public Private Partnership (PPP);
programmes, efficacité, comptabilité générale; audit interne. Les services
analytiques fournissent des statistiques et des conseils pour aider al’ élaboration
et a I'évaluation des politiques du gouvernement en matiére d éducation et
d’ emploi. Lesservicesanalytiques sont aussi chargés delagestion du programme
de recherche du DfEE.

Direction del’ enseignement supérieur, du perfectionnement et de laformation de
la jeunesse (Further & Higher Education & Youth Training Directorate):
enseignement supérieur; qualifications professionnelles et normes
professionnelles; perfectionnement et formation de lajeunesse.

Direction des opérations (Operations Directorate): politique du fonctionnement
des TEC et des servicesliés aux carriéres; bureaux du développement régional et
du gouvernement; Organisation nationale de formation (National Training
Organisation); amélioration de la qualité et des performances; gestion des
ressources et du budget; opérations de contréle financier.

Le DfEE posséde des bureaux a Londres, Sheffield, Runcorn et Darlington. Parmi les
organismes non ministériels qui sont directement responsabl es aupres du DfEE, citons|e Consell
pour laformation dans |’ industrie du batiment (Construction Industry Training Board), I’ Autorité
des qualifications et des programmes d’ enseignement (Qualifications and Curriculum Authority -




voir Section 3), Remploy Ltd" et la Commission pour I’ égalité des chances (Equal Opportunities
Commission - voir Section 3).

Responsabilités de I’Union Européenne

Le DfEE est chargé de la coordination du travail du gouvernement pour le Conseil des
affaires sociales (SAC: Social Affairs Council). Le DfEE représente aussi le Royaume-Uni ala
Commission de I'emploi et du marché du travail (ELC: Employment and Labour Market
Committee), instituée lors du Conseil européen de Dublin en décembre.

Le DfEE bénéficiedel’ assistance du Fonds social européen pour lesinitiativesen matiére
deformation et derecherche d’ emploi qu’il met en place par I intermédiaire des TEC et du Service
del’emploi (Employment Service - voir ci-dessous).

Lesprojetsrelatifsal’ enseignement et alaformation sont éligiblespour |’ octroi defonds
pour le développement régional européen. Les bureaux régionaux du gouvernement versent des
subventions pour le DfEE et |la Commission Européenne a des institutions telles que des colléges
de I’ enseignement supérieur ou des colléges de perfectionnement.

ii) Département du commerce et del’industrie (DTI)

Lacréation du DTI remontea 1970, bien que ce ministére ait été divisé en deux ministéres
chargés du commerce et del’industrie en 1974 et n' ait été réunifié qu’en 1983. Le DTI est dirigé
par Stephen Byers, |’ actuel secrétaire d' état. Le secrétaire d’ état est alatéte de quatre ministres
d état et de deux sous-secrétaires d' état. Le DTI alacharge d un large éventail de taches, parmi
lesquelles I’ aide aux entreprises afin qu’ elles soient concurrentielles sur le marché national et
international, lapolitiquedel’ énergie, lesscienceset latechnol ogie, |apromotion desexportations
et |I’aide aux petites entreprises.

LeDTI est chargé desrelations professionnelles, tache dont il ahérité du Département de
I’emploi en 1995 lors de la fusion de ce dernier avec le Département de I’ éducation. Au sein du
DTI, les relations professionnelles sont, du point de vue formel, du ressort de la Direction des
relationsdetravail (ERD: Employment Relations Directorate). L’ annuaire 1998-99 de lafonction
publique (Civil Service Y earbook) résume comme suit les objectifsde I’ ERD:

«[La] Direction desrelations de travail joue un réle consultatif en matiére de politique et

de légidlation concernant: les droits individuels en matiére d’emploi (y compris les

licenciements économiques et les mutations); I'action syndicale et I'action de
revendication; lessalaires, lesheuresdetravail et lescongés; ladirection des agences pour

I’emploi. Elle exerce un contrdle en matiére de licenciements économiques définis par la

loi et d’indemnités en cas d'insolvabilité et fait appliquer la loi sur les agences pour

I”’emploi» (Civil Service 1998:; 284).

Lesresponsabilités de I’ ERD sont réparties entre six sous-divisions, décrites comme suit
dans |’ Annuaire de lafonction publique (1998: 264):

ER 1: «Politique en matiére de participation des empl oyés, Comités de groupe européens,
propositions de I’ Union Européenne en matiére d'informations, de consultation, de participation
etc. des employés; coordination avec I’Union Européenne pour la direction; chapitre social;
partenariat social et dialogue social selon |’ Union Européenne.

ER 2: «Politique, briefing et |égislation sur le statut de I’emploi, le travail a domicile,
I affichage des emplois et les droits concernant | es licenciements économiques, I’ insolvabilité et
les transferts d’ entreprises, les Directives de I’Union Européenne sur les droits acquis, les
licenciements collectifs et I'insolvabilité. Administration du service des paiements en cas de
licenciement économique (Redundancy Payments Service), qui, en cas de licenciements
économiquestelsque définispar laloi oud’ insolvabilité, effectue despaiementsaux employésdes

1 Remploy est une entreprise privée, parrainée par le gouvernement, qui propose des
emplois subventionnés aux invalides.




entreprises insolvables ou en difficulté financiére, et Inspection des normes des agences de
placement (Employment Agency Standards | nspectorate)».

ER 3: «Chargée de fournir du conseil relatif alarémunération, y compris sur le salaire
minimum garanti et responsable de la Commission sur les bas salaires (Low Pay Commission);
conflits du travail; temps de travail et jours fériés. La sous-division ER 3 dirige aussi lamise en
ocauvre des directives de la CE sur le temps de travail et lajeunesse et sur lesinitiatives de la CE
dans les secteurs ne relevant pas de la Directive sur le temps de travail.

ER 4: «Analyse et recherche sur le marché de I’emploi. Consell dans le domaine de
I’ économie, des statistiques et de larecherche en relation avec le marché du travail en général et
les relations de travail en particulier. Gestion de la recherche dans ces domaines».

ER 5: «Politiqueet | égislation sur lesdroitsindividuelsen matiéred’ emploi (licenciements
abusifs, congés de maternité etc.) et implication de lajurisprudence établie par la CEJ; politique
et |égidation concernant les Tribunaux dutravail (Employment Tribunal s) et les Tribunaux d' appel
du travail (Employment Appeal Tribunal) et nomination des assesseurs auprés de ces tribunaux;
Directivesdel’ UE sur le congé parental et letravail atemps partiel; pratiquesen matiére d emploi
respectueuses de la famille; Loi de 1998 sur I'emploi (solution des différends) (Employment
(Dispute Resolution) Act 1998); équipe chargée du projet de loi axée sur I'information d’ intérét
public; nomination de fonctionnaires dans le domaine des relations professionnelles».

ERG6: «Equipe de travail sur le projet de loi concernant I’ équité au travail; politique et
|égislation sur les syndicats, leur reconnaissance et leurs actions; liaison avec I’ ACAS, I’ Agent de
certification (Certification Officer), le CRTUM et le CPAUIA»,

LeDTI supervisele service destribunaux du travail (Employment Tribunals Service), qui
est une agence exécutive.

iii) Département dela sécurité sociale (DSS).

Le DSS est chargé de la politique en matiére de relation entre les mesures d’incitation
socialeset lesincitationsautravail ainsi que du versement desprestations, y compriscellesversées
aux chémeurs. Le versement méme des prestations est confié ala Caisse d' allocations (Benefits
Agency).

iv) Département del’environnement, destransports et desrégions (DETR)

Le DETR exerce des responsabilités dansle domaine de lasanté et de la sécurité. C'est le
ministére qui supervise les activitésdelaDirection delasanté et de la sécurité (Health and Safety
Executive), dont les fonctions sont expliquées ci-dessous, ala Section 3.

2.2. Cadre juridique des activités

Laquestiondesavoir si le Royaume-Uni est ou nondotéd’ une constitution alimentedepuis
longtempslesdébats. I n’ existe aucun document soulignant lesrégles qui définissent lesrelations
au seindu gouvernement ni lesrelationsentrelesinstitutionsgouvernemental eset lescitoyens. Les
principes constitutionnels sont dispersés et sont a rechercher dans le droit écrit, la common law,
lesconventions, lestravaux faisant autorité et ledroit communautaire (Kavanagh 1996). Parmi ces
sourcesdedroit, ledroit écrit, composé delois adoptées par |e parlement et delégidlation dél éguée,
ajoué un role prédominant puisgque |’ appareil judiciaire ne reconnait que I’ autorité du parlement
enmatiéred’ adoption et d' abrogati on delois(notion de «souverai neté parlementaire»). Cependant,
depuislaLoi sur les communautés européennes (European Communities Act) de 1972, le droit
européen a la précédence sur les lois nationales adoptées par le Parlement et avec lesquelles il
pourrait ére en conflit (Norton 1998).

1 L’ adoption de la Loi de 1999 sur les relations professionnelles (Employment Relations Act 1999) a sonné
le glasdu CRTUM et du CPAUIA.




Si I’évolution du droit communautaire a exercé une grande influence sur la légidation
britannique en matiére d’ emploi, lesgouvernementsont tenté delimiter laportée de cetteinfluence
de la CE. En 1989 le gouvernement (alors) Conservateur refusait de signer la Charte
communautaire des droits sociaux fondamentaux des travailleurs (Community Charter of the
Fundamental Social Rights of Workers), ou «Charte sociale». Le gouvernement obtint aussi un
accord autorisant |le Royaume-Uni a s’ exempter du «chapitre social» du traité de Maastricht lors
de lasignature de celui-ci en 1991. On arguait aors que la «dimension sociale» aboutirait a une
escalade des codits de la main-d’ ceuvre et a une érosion des avantages en termes de compétitivité
provenant, assurait-on, de la stratégie de dérégulation du marché de I’emploi et de réforme des
relations professionnelles appliquée par le gouvernement.

L’ éection du gouvernement travailliste en mai 1997 entraina la décision de mettre fin a
I’ exemption des dispositions du chapitre social. Cette décision fut prise lors de la signature du
Traité d Amsterdam par le gouvernement. A I'avenir, la légidation européenne en matiére de
droitsdutravail s appliqueradonc aux travailleurs britanniques. En décembre 1997, le Conseil des
ministres de I'UE décida d'étendre les Directives Européennes sur les Comités de groupe
européens et les congés parentaux au Royaume-Uni. Cette derniére mesure adonc récemment été
adoptéeavec!’ entréeenvigueur delaL oi sur lesrelationsprofessionnellesde 1999 (Employment
Relations Act 1999). Le gouvernement a actuellement jusqu’ au 15 décembre 1999 pour intégrer
laDirective Européenne sur les Comitésde groupe européensalalégidation nationale. Lorsdeson
élection, le gouvernement aégalement annoncé son intention d' intégrer la Convention européenne
des droits de I’homme au droit britannique. Bien que le Royaume-Uni ait été I’ un des premiers
signataires de cette convention, les gouvernements successifs de ce pays n'ont jamais pris les
mesures nécessaires a son application. LaLoi sur lesdroitsdel’homme de 1998 (Human Rights
Act 1998) entrera en vigueur début 2000.

Lecadrejuridigue delaNSLA comprend aussi des normes internationales reconnues. Le
Royaume-Uni aratifié 67 conventions de I’ Organisation internationale du Travail, conventions
répertoriéesal’ annexe 3. Toutefois, les gouvernements britanniques sont parfois entrés en conflit
avec I'OIT, alasuite, par exemple, de la décision du gouvernement conservateur d'interdire le
Siége delacommunication du gouvernement (GCJQ: Government Communication Headquarters)
aux syndicats en 1984. Cette décision a récemment été annulée.

2.3. Méthodes employées par les ministéres pour
remplir leurs responsabilités et exécuter leurs
programmes

Les changements dans |’ organisation de la fonction publique britannique ont
fortement marquél’ évolutiondelaNSLA. D’ oudesinnovationsd unintérét particulier, tellesque
lacréation d' agences exécutives et I’ accent mis sur la mesure des performances. Lorsde |’ entrée
en fonction du premier gouvernement Thatcher en 1979, Sir Derek Rayner (nommé Lord par la
suite), qui était alorsdirecteur adjoint de Marks & Spencer, fut nommé au poste de «conseiller en
rendement» («efficiency adviser»). Une «Cellule Rendement» («Efficiency Unit») fut établie et
dirigée d abord par Derek Rayner, puis par son successeur, Sir Robin Ibbsdel’ICI. Cette Cdlule
entama des «examens d’ efficacité» afin d’ encourager les gestionnaires a établir des objectifs et a
mettre |’ accent sur les aspects de rentabilité (Jordan et O’ Toole 1995). 1982 vit |le lancement de
I'Initiative de gestion financiére (Financial Management Initiative). Cette initiative visait a
encourager les ministéres a définir des objectifs stratégiques et amesurer leurs performances par
rapport aux buts fixés. Des «limites financieres» étaient alors instituées pour couvrir les frais
courants et lamain-d ceuvre.

Lesrapports«Next Steps», établissouslesauspicesdela«Cellule Rendement» (Efficiency
Unit), proposaient une réorganisation radicale du mode de gestion et de contrle de la fonction
publique. IIs envisageaient une séparation formelle de la fourniture de services d' avec I’ activité
d’ élaboration des politiques afin que |l es services soient fournis par des agences gérées comme des
entreprises et dirigées par un directeur général. Ces rapports suggéraient aussi que les agences
n’ avaient pasbesoind’ appartenir au gouvernement (Jordan et O’ Toole 1995). L epremier directeur




de projet Next Steps, Sir Peter Kemp, déclarait que:
«ll convient de soumettre chaque service a des examens réguliers pour déterminer s'il ne
serait pas mieux assuré par le secteur privé, s'il s'agit réellement d’ un élément relevant
fondamental ement de laresponsabilité des ministéresou s'il est ami-chemin et peut donc
étre sous-traité en toute indépendance a une agence exécutive» (Kemp 1993: 19, cité par
Jordan et O’ Toole 1995: 6).

Au printemps 1997, 80 pour-cent de tous les fonctionnaires travaillaient dans plus de
170 agences ou unités fonctionnant comme des agences (Gray et Jenkins 1998b).

Les principales innovations lancées par les conservateurs entre 1979 et 1997 semblent
vouées a rester en vigueur. Malgré la promesse faite avant les élections d’ un moratoire sur les
changements apportés alafonction publique, lestravaillistes n’ ont pas cherché a mettre un terme
aux pratiques de tests du marché, de sous-traitance et de privatisation introduites par leurs
prédécesseurs.

Coordination des politiques

i) Bureaux gouvernementaux régionaux (Government Regional Offices)

Les Bureaux gouvernementaux sont au nombre de neuf et sont répartis dans les régions.
I1sont pour tache la coordination des politiques et des programmes du DfEE, du DT et du DETR.
Les Bureaux gouvernementaux sont chargés par le DfEE de traiter avec les Conseils de la
formation et de I'entreprise (TEC: Training and Enterprise Councils - voir ci-dessous). Les
Bureaux gouvernementaux oauvrent en faveur du partenariat entre les différents organismes du
secteur privéet public deleur région. llsdonnent aussi desconseilsquant al’ affectation du Budget
unique de régénération (Single Regeneration Budget) et du Fonds social européen.

Les Bureaux gouvernementaux sont situés dans les régions suivantes: North East, North
West, Yorkshire & the Humber, West Midlands, East Midlands, East of England, South West,
South East, Londres.

ii) Agences régionales du développement (RDA: Regional Development Agencies)

Lelivre blanc du gouvernement intitulé «Building Partnerships for Prosperity», publié
en décembre 1997, proposait la création d’ une RDA dans chacune des neuf régions. Les RDA ont
pour réle de «promouvoir un dével oppement économique durable et une régénération physique et
sociale et de coordonner letravail des partenaires locaux et régionaux dans des domainestels que
laformation, lesinvestissements, larégénération et I’ aide aux entreprises» (DfEE 1998: 118). Huit
RDA ont étécrééesle1* avril 1999 entant qu’ organismespublicsnon ministériels. Uneautre RDA
seracréée pour Londres en avril 2000. Les RDA ont été dotées d' un Fonds de dével oppement des
compétences (Skills Development Fund) d’un montant de 39 millions de livres pour les trois
prochaines années. Ce fonds est destiné au soutien des initiatives régionales en matiére de
compétences.

Les services

Les Bureaux gouvernementaux et les RDA exercent une fonction de coordination. La
fourniture des services reléve des agences exécutives et des organismes publics non ministériels.

i) Agences exécutives

La création des agences exécutives a constitué une tentative d’ introduction de valeurs et
de pratiques issues du secteur privé dans lafonction publique (McHugh 1998: 53). Un document
cadre, élaboré pour chague agence, définit les bases desrelations de celle-ci avec le ministére, les
guestions de salaire et de personnel et ses responsabilités en matiere de finances et de
performances. L es agences exécutives signent defait un contrat avec un ministére en vertu duquel
elles s’ engagent afournir une qualité et un niveau de service donnés avec un budget défini (Budge




et McKay 1993: 41). Le directeur de chague agence est responsable envers le ministre du respect
des dispositions de ce contrat. Il doit présenter un programme d’ action présentant en détail les
actions a mener au cours de |’année avenir ainsi que les principaux indicateurs de performance,
les objectifs en matiére de performances, lestéches prioritaires et les estimations quant alacharge
detravail et aux ressources (McHugh 1998: 55). L es agences étant semi-autonomes, elles ne sont
pas soumises au contrdle des ministéres (du moins en théorie) une fois leurs budgets et leurs
objectifs définis.

L es principal es agences exécutives exercant des responsabilités liées au fonctionnement
delaNSLA sont le service delI’emploi (ES: Employment Service), la caisse d allocations (BA:
Benefits Agency) et le service destribunaux du travail (ETS: Employment Tribunals Service). Le
service de I’emploi est chargé de la mise en ceuvre des politiques déterminées par le DfEE, le
ministére au sein duquel il se situe. Ce service est dirigé par un directeur général qui, a son tour,
répond directement au secrétaired’ état al’ éducation et al’ emploi (Secretary of Statefor Education
and Employment). L’ ES a été créé en 1987 afin de réunir les activités du réseau des agences pour
I’emploi («Job centres») et de I’ ancien Service des alocations chémage (Unemployment Benefit
Service). En 1990, ce service est devenu une agence exécutive sousla houlette du secrétaire d’ état
al’emploi. L'ES s'est vu placé sous la tutelle du Département de I’ éducation et de I’ emploi en
1995, suite alafusion du Ministére de |’ éducation et du Ministére de|I’emploi.

L’ ES posséde sept bureaux régionaux en Angleterre, un bureau régional en Ecosse et un
au Pays de Galles. Ces bureaux sont dirigés par un directeur chargé de négocier des objectifs
relatifsaux performances, d’ allouer desressourceset des assurer del’ application desprogrammes
d action. Lesiégedel’ ES se compose de quatre directions: les Services des agences pour I’ emploi
(Job centres Services), laConception des politiques et des processus (Policy and Process Design),
les Ressources humaines (Human Resources) et les Finances (Finance). Les directeurs de ces
quatre directions composent, avec le directeur général, le conseil de I'ES. Les directeurs des
bureaux régionaux assistent aussi a tour de role au conseil. Le siége de ce service négocie des
objectifs en matiére de performances pour |I’ensemble de I’ ES, contréle ces performances et, en
collaboration avec le DfEE, assure la mise en cauvre de la politique.

Les autres agences d'intérét sont la Caisse d'alocations (Benefits Agency - BA) et le
Service des tribunaux du travail (Employment Tribunals Service - ETS). La Caisse d' allocations
est une agence exécutive située au sein du Département de la sécurité sociale. Elle compte
actuellement quelque 67 000 employés et est chargée de la gestion de plus de 20 types de
prestations de sécurité sociale. Lamajorité du personnel de cette agence travaille dans un réseau
de bureaux opérationnels. Il existe en outretrois Centres des allocations (Benefit Centres) chargés
du traitement des transactions de certains bureaux de Londres et quatre Directions des all ocations
(Benefit Directorates) responsabl es des prestations dont la gestion est centrale. Le rapport annuel
de laBA détaille les objectifs de celle-ci en matiére de performances et les résultats atteints. De
plus, le directeur général de cette agence détermine les objectifs internes liés aux quatre valeurs
clé de la BA, a savair: le service de la clientéle, le respect du personnel, la recherche de la
rentabilité et le choix de |’ action.

Le Service des tribunaux du travail a été créé le 1% avril 1997. 1l constitue un soutien
administratif aux Tribunaux du travail et aux Tribunaux d'appel du travail (voir Section 3). Les
Tribunaux du travail (Employment Tribunals), dénommés Tribunaux professionnels (Industrial
Tribunals) jusqu’ en 1998, ont été créésen vertu delal oi de 1964 sur laformation professionnelle
(1964 Industrial Training Act) qui instituait un systéme de Conseils de formation professionnelle
(ITP: Industrial Training Boards - voir Section 3). Ces Tribunaux professionnels avaient pour but
de permettre aux employeurs de faire appel des amendes imposées par les ITB. Depuis lors, la
compétence de ces tribunaLix a été élargie pour couvrir les licenciements abusifs et les problémes
de licenciements économiques et de discrimination.

Comme mentionné ci-dessus, I’ un des principes centraux motivant |acréation des agences

1 Ce nom a été modifié suite a I'adoption de la Loi de 1998 sur les droits du travail (solution des
conflits) (Employment Rights (Disputes Resolution) Act 1998).
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exécutives fut la séparation des taches liées a I’ éaboration des politiques de celles liées au
fonctionnement. Dans |la pratique, cependant, la distinction entre les questions stratégiques et
opérationnelles et |a séparation des responsabilités des ministres de celles des directeurs généraux
se sont parfois avérées difficiles arespecter (Kavanagh 1996). En effet, on assiste non seulement
adesinterventions delapart des ministres, mais|es directeurs générauix jouent également un role
danslaformation delapolitique. A laquestion de savoir si I ES pouvait influencer laformulation
des politiques, le directeur général du Service de |’ emploi répondait:

«En fait, non seulement il peut influencer la politique, mais le ministére nous demande

méme desinformations afin de permettre laformulation delapolitique... Notre document

cadre contient deux phrasesclé: I’une dit que le directeur général est habilité a soumettre
au secrétaire d’ état des propositions de changements de la stratégie. Mais, ce qui est tout
aussi important - d’aucuns diraient méme plus important - ce texte contient aussi une
phrase disant qu’ aucune politique ne peut étre proposée au secrétaire d'état dans le
domaine concernant le Servicedel’ emploi si nousn’ avons pas été consultésau préalable.»

(cité par Dowding 1995: 174).

L’ introduction du concept de «test du marché» (voir Section 5) enrelation aveclesservices
publics, y compris ceux fournis par les agences exécutives, montreleslimitesdel’ autonomie dont
bénéficient ces organismes. Le gouvernement aainsi énoncé que 25 pour cent des activités de ces
agences devaient étre testées sur le marché, mesure considérée par bon nombre de directeurs
généraux comme «une atteinte au concept de délégation de la gestion» (Pyper 1995: 138).

ii) Organismes publics non ministériels

La responsabilité des aspects clé du fonctionnement de la NSLA est déléguée a des
organismes publics non ministériels (NDBP) jouissant d’une indépendance formelle. Les plus
importants de ces organismes sont: le Service de conseil, de conciliation et d arbitrage (ACAS -
Advisory, Conciliation and Arbitration Service); I’ Agent de certification (CO - Certification
Officer); le Commissaire aux droits des membres des syndicats (CRTUM - Commissioner for the
Rights of Trade Union Members); laCommission de santé et de sécurité (HSC - Health and Safety
Commission); laCommission pour |’ égalité deschances (EOC - Equal Opportunities Commission)
et la Commission pour |’égalité entre les races (CRE - Commission for Racial Equality). Les
services offerts par ces organismes sont décrits a la Section 3. Les autres aspects de leur
fonctionnement sont traités ala Section 4.

iii) Quangos

Lachargedefournir laformation professionnelleet |’ enseignement professionnel (ou VET
- vocational education and training) al’ aide de fonds du gouvernement incombe aux Conseils de
laformation et de |’ entreprise (TEC - Training and Enterprise Councils). Des sociétés locales de
formation jouant un role éguivalent sont chargées de la formation et de I’ enseignement
professionnels en Ecosse. Un certain nombre d’ autres entités au niveau national et industriel
exercent aussi des responsabilités dans ce domaine: elles sont abordés ala Section 3.

2.4. Responsabilités des ministéeres autres que celles
lies au domaine d’activité défini dans la convention
Nn° 150 et la recommandation n° 158

Outrelachargedesquestionsrel ativesaux relations professionnelles, le DTI est dotéd’ une
compétence étendue comprenant les petites entreprises, la technologie de I'information, les
technologies de fabrication, la concurrence et la politique envers I'industrie. Le DfEE est lui
chargé, entre autres, de I’ enseignement obligatoire et non obligatoire.
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2.5. Objectifs et stratégies

Des programmes, des objectifs et des priorités spécifiques sont établis au niveau des
ministéres. Ceux-ci sont transposés en objectifs a I'intention des différentes directions, des
brancheset des sectionsdetravail. Conformément aux principesdelanorme «Investorsin People»*
(liP- Investir dans|les personnes), des objectifs sont définis pour chague membre du personnel des
ministéres. Les buts et |es objectifs des agences exécutives font |’ objet de discussions entre les
ministéres et les agences. La section suivante donne un bref apercu des buts et des objectifs
S appliquant aux principaux organismes impliqués danslaNSLA.

i) Département de |’ éducation et de I’emploi et Service de I’emploi

Le DfEE aidentifié uneliste de buts et d’ objectifs pour 2002 dans |e domaine des écoles,
de laformation et de I’ enseignement professionnels et de |I’emploi. Les buts, les objectifs et les
valeurs du DfEE sont portés a la connaissance du public a travers son Programme d’ action
(BusinessPlan) annuel ainsi quesur Internet. Lesbutsaportée générale du DfEE sont lessuivants:

i) «une société inclusive ou tout le monde bénéficie de |’ égalité des chances afin de
réaliser pleinement son potentiel»; et
i) une économie concurrentielle au plan mondial, dotée d’ entreprises connaissant la

réussite et d’un marché du travail efficace et équitable».

En vue d atteindre ces objectifs, le DfEE a identifié des buts pour |I'an 2002. Les buts

concernant | administration du travail sont les suivants:

i) «une augmentation du pourcentage de places de créche disponibles pour les
enfants de 3 ans, de 34 pour cent a 66 pour cent d'ici I'an 2002, en donnant la
priorité aux endroits les plus défavorisés du pays»;

i) «une augmentation de 72 pour cent a85 pour cent d'ici I’ an 2002 de la proportion
desjeunes de 19 atteignant le niveau NV Q niveau 2 ou un niveau équivalent»,

iii) «l’obtention par 60 pour cent des personnes de 21 ans d'une qualification de

niveau 3";

iv) «l" obtention par 28 pour cent des adultes d’ une qualification de niveau 4";

V) «une baisse de 7 pour cent d'ici I'an 2002 du nombre de personnes sans
formation»;

Vi) «|” obtention de lanorme «Investorsin People» par 45 pour cent des moyennesou
des grands entreprises et par 10 000 petites entreprises (cela représente plus de
500 000 personnes de plus en formation d'ici I’an 2002";

vii)  «unobjectif annuel pour |’ insertion professionnelleen 1999-2000, comprenant des
butsindividuel sconcernant |enombre de demandeursd’ al ocation chdmage (JSA -
Job Seeker Allowance) sans emploi depuis plus de six mois et ayant retrouvé un
travail et le nombre de personnes invalides. Les objectifs des «New Deals» en
1999-2000, y comprisles New Deals proposés aux parentsisolés et aux invalides
(relevant de la responsabilité conjointe du Département de I’ éducation et de
I’emploi et du Département de la sécurité sociale) sont mis ajour annuellement
lors de chague exercice. L’ensemble de ces objectifs sont publiés dans le
document «Annual Performance Agreement» du Service de |’ emploi».

En plus des objectifs pour 2002, |e DfEE aidentifié un certain nombre de points clé pour
1999-2000. Les objectifsintéressant I’ administration du travail sont les suivants:

1 Investors in People, lancé en 1991 par un gouvernement Conservateur, est une norme
nationale pouvant é&tre décernée aux organismes répondant a des criteres donnés en matiére de
formation et de mise en vaeur de leurs employés. Ce programme est régit par les Conseils de la
formation et de [I'entreprise (Training and Enterprise Councils - voir Section 3.2) selon des
procédures supervisées par Investors in People UK, un organisme non ministériel ‘mandaté par le
DfEE pour &agir en tant que gardien et promoteur de la norme IiP & travers le Royaume-Uni’
(Albergaet al. 1997: 47).
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i) «forte augmentation du nombre de stages nationaux - de 30 000 jeunes
commencant un stage & 100 000 débuts de stage d’ici mars 2000, mise en cauvre
du nouveau droit aux congés pour étude ou formation pour les employés de 16 et
17 ans a dater de septembre 1999 et élaboration de dispositions de pré-formation
pour les jeunes nécessitant une assi stance;

i) «développement des partenariats locaux d apprentissage (a instaurer pour
septembre 1999) afin d’ assumer la réalisation des objectifs nationaux»;

iii) «préparation d'une mise en cauvre réussie des accords de modification des
qualifications «A levels», «<GNV Q» et «K ey Skills» a dater de septembre 2000 et
améliorations significatives de la qualité des qualifications professionnelles»;

iv) «soutien a la vision d’'un age de I’enseignement en garantissant le choix des
opportunités d enseignement et en encourageant la responsabilité personnelle
concernant I’ employabilité et laformation permanente, en particulier atravers. la
mise en place (d'ici mars 2000) d' un cadre national durable pour lafourniture de
comptes individuels d apprentissage; amélioration de la qualité et des normes,
promation del’ employabilité et élargissement del’ accésdesjeunes et desadultes
alaformation continue et a I’ enseignement supérieur avec 178 000 personnes
supplémentaires en formation continue et 36 000 étudiants supplémentaires dans
I’ enseignement supérieur; création du fondement del’ Université pour I’ industrie
(University for Industry) dont |e lancement est prévu en 2000; mise en cauvre a
partir dejuin 1999 d’ une nouvelle stratégie relative aux compétences de base des
adultesafind’ améliorer laqualité et avec pour objectif d’ aider 500 000 personnes
par anen 2002";

V) «mise en cauvre du programme gouvernemental «De |'aide sociale au travail»
(Welfare to Work) en permettant la réinsertion professionnelle d’ un certain
nombre de chdmeurs a travers le Service de I'emploi; conjointement au
Département de la sécurité sociale, au Service de I'emploi et a la Caisse
d'alocations, lancement d'une |égidation permettant d appliquer les Zones
d’emploi (Employment Zones), le New Deal pour les conjoints (New Deal for
Partners) et le Point de départ unique pour le travail (Single Work-Focused
gateway) d’ici juillet 1999; conjointement au Département de la sécurité sociale,
au Servicedel’emploi et alaCaisse d’ allocations, lancement de premiers projets
pilotes pour le «Single Work-Focused gateway» en juin 1999 avec une deuxiéme
phase en novembre; conjointement au Service del’ emploi, mise en cauvre affinée
desNew Deals pour les jeunes et les adultes au chémage et pour les parents seuls,
a la lumiére de I'expérience acquise avec la réinsertion professionnelle d’'un
certainnombredejeuneset d’ adultesau chdmage; atraversle Servicedel’ emploi,
lancement d’un New Deal pour les personnes de plus de 50 ans dans des zones
pilotes a dater d' octobre 1999 et a |’ échelle nationale en 2000".

Les différentes directions du DfEE ont exposé leurs objectifs et leurs taches principal es
dans des programmes d’ action spécifiques. Ces programmes sont revus tous les six mois par le
Secrétaire permanent afind’ évaluer les progrésaccomplis. Dansle cadre desobjectifsduministere
et des directions, les objectifs personnels des fonctionnaires du DfEE font I’ objet d’ accords.

Le Secrétaire d état produit chague année une série d objectifs pour I’ ES, publiée sous
forme d’ Accord annuel sur les performances (Annual Performance Agreement). Simultanément
alapublicationdecet Accord, I’ ES produit un Plan d’ action précisant |le mode d’ action permettant
d’ atteindre ces objectifs et définissant sespriorités pour I’ annéeavenir. Les performancesdel’ ES
font I’objet d'un examen trimestriel par les ministres. Les objectifs sont définis de fagon
opérationnelle afin de faciliter leur rapprochement avec les performances a atteindre (Dowding
1995).

Le but central de I'ES est de «contribuer a I’ atteinte d’un niveau élevé d’emploi et de

croissance et de favoriser |’ épanouissement desindividus dansleur travail en aidant les personnes
sans emploi atrouver du travail et les employeurs aremplir les postes vacants». L'ES se donne
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aussi les objectifs suivants:

«aider les personnes atrouver un emploi en fournissant des conseils, une orientation, une
formation et une assistance, soit de maniére directe, soit en partenariat avec d’ autres
organismes.

S efforcer d' aider les personnesaaméliorer leur employabilitéet apasser del’ aide sociale
al’emploi, en particulier si ces personnes ont déjaconnu de longues périodes de chémage.

Insérer les personnes invalides dans le monde du travail en les aidant a trouver et a
conserver un emploi et encourager les employeurs aleur offrir davantage d’ opportunités.

Donner une définition claire desdroits et des responsabilités des personnes bénéficiant de
laJSA (Jobseeker's Allowance: allocation aux demandeurs d’ emploi) et s'assurer qu'ils
exercent ces droits et assument ces responsabilités tout au long de la période ou ils
revendiquent cette allocation.

Offrir un service professionnel et courtois a tous les demandeurs d’ emploi.
Fournir ces services de maniére économique»’.

i) Département du commerce et de I’industrie

Les buts et les objectifs de I'ensemble du DTI constituent son «cadre stratégique» pour
1999-2000 (DTl 1999). L’objectif principal du DTl est «d'augmenter la compétitivité et
I’ excellence scientifique afin d’ engendrer un niveau élevé de croi ssance durabl e et de productivité
au sein d’' uneéconomiemoderne». A cettefin, ceministéreaidentifié quatre objectifs: «promotion
de I’ esprit d entreprise, de I'innovation et des augmentations de la productivité»; «valorisation
maximale des sciences, de I'ingénierie et de la technologie du Royaume-Uni»; «création de
marchés forts et compétitifs»; et «éaboration d’ un cadre juridique efficace et équitable».

Comme les autres ministéres, le DTI a identifié des priorités pour 1999-2000 et des
objectifs pour 2002. Les priorités concernant I’ administration du travail sont les suivantes:

i) «établissement d’'un cadre de droits et de devoirs pour les employeurs et les
employés, élévation du profil despartenariatssur lelieudetravail et assurance que
les données de I’ Union Européenne affectant les marchés du travail reflétent bien
les intéréts et les objectifs en matiére de compétitivité du Royaume-Uni»;

i) «révisions du cadre juridique existant, y compris des révisions des lois sur les
entreprises et sur I’insolvabilités.

iii) Département de I’ environnement, des transports et des régions

L’ objectif général du DETR est «d’améliorer la qualité de la vie par la promotion d’un
développement durable au niveau national et international, en cultivant la prospérité économique
et en soutenant ladémocratie locale» (DETR 1998). Son objectif central concernant lasanté et la
sécurité est de:

«améliorer |la santé et la sécurité en réduisant les risques liés al’ activité professionnelle,

aux déplacements et al’ environnement».

2.6. Organisation et gestion

Ressour ces humaines

Le personnel des ministéres et des agences se compose de fonctionnaires®. Selon Budge
et McKay (1993), le niveau supérieur de lafonction publique emploie des généralistes plutdt que
des experts. Les fonctionnaires changent de poste ou de ministére a intervalle régulier,

Selon le site Web du service de I’ emploi (Employment Service).
Les catégories professionnelles de la fonction publique sont données &I’ annexe 3.
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caractéristique qui les distingue de leurs homologues des pays similaires. Les réformes des
gouvernements conservateurs aprés 1979 ont entrainé des changements dans la répartition des
responsabilitésentrelesministéres et letransfert deresponsabilités ades entitésn’ appartenant pas
alafonction publique. Cette évolution a entrainé une baisse considérable du nombre d’ employés
delafonction publigue. A I’ arrivée au pouvoir de Margaret Thatcher en 1979, lenombred’ emplois
delafonction publique s éevait 2732 000 (Pyper 1995). Ceseffectifsont chutéde plusde 150 000
entre 1979 et 1987 et en avril 1996, le nombre total de fonctionnaires n’ était plus que de 494 300
(Gray et Jenkins(a) 1998: 328).

Le Trésor et les Services du premier ministre (Cabinet Office) se partagent les aspects
généraux delacoordination et delagestion delafonction publique. Les responsabilités du Trésor
portent sur la structure de la fonction publique, la politique de recrutement et le contréle des
affectations, des salaires et des pensions (Central Office of Information 1995). Le Bureau du
service public (Office of Public Service), qui appartient au Cabinet Office, est chargé des aspects
suivants de la gestion des ressources humaines:

Code de gestion de lafonction publique.

Statistiques de la fonction publique, y compris les statistiques sur le personnel.
Conduite et discipline.

Egalité des chances.

Entrée par la «voierapide» (programme Fast Stream) danslafonction publique et dansles
servicesliés al’ Europe (programme European Fast Stream).

Pensions.

La majeure partie des responsabilités en matiére de gestion des ressources humaines
incombe aux différents ministéres. Des Commissairesindépendants de lafonction publique (Civil
Service Commissioners) sont chargés du recrutement des hauts fonctionnaires' tandis que les
différents ministéres sont directement chargés du recrutement dans les autres domaines (Gray et
Jenkins 1998(a))>. Les ministéres sont responsables d environ 95 pour cent de I’ ensemble des
recrutements (Central Office of Information 1995).

Le recrutement se fait a différents niveaux et par différents biais:

i) Base (Mainstream) jusgu’au poste d' Executive Officer (Junior Manager): les
postes a pourvoir sont publiés dans la presse local e ou régional e et dans certaines
agences pour I'emploi (Job centres). La moitié des Junior Managers employés
dansles ministéres et les agences sont dipldmés, maisla détermination du type et
du niveau de quaification requis releve des ministéres et des agences.
Actuellement, les qualifications minimum requises sont généralement deux GCE
«A» level et trois GCE/GCSE, dont I’ un doit étre obtenu en Langue anglaise. Les
qualifications de niveau équivalent sont aussi acceptées (National Vocational
Qualifications et Higher National Diplomas par exemple).

L'ES recrute également son personnel en fonction de sa compétence. Les postulants
doivent apporter la preuve de leur compétence dans des domaines tels que: «les relations
humaines»; «laplanification dutravail et |’ établissement de priorités»; «laprise de décisions»; «la
gestion d’une équipe»; «la communication écrite et orale»; «l’adaptation au changement et la
gestion du changement»; «l’ aptitude & compter et a calculer»; et «le développement personnel
appliqué aautrui». Tousles postes disponibles dans|’ ES sont publiés dansles Job centres et dans
lapresse locale.

i) Programme de dével oppement «rapide» (Fast StreamDevel opment Programme):

1 Le «Senior Civil Service» a été créé en 1996 et compte environ 3000 personnes occupant
des postes précédemment définis comme postes de Classe 5 ou poste de ‘Assistant Secretary’ et
postes plus élevés (Mountfield 1997: 308).

2 Depuis 1983, les ministéres sont habilités & recruter directement les candidats aux postes
moyens. En 1991, les responsabilités des ministéres en matiére de recrutement ont éé éendues pour
comprendre tous les postes inférieurs ala classe 7 (Pyper 1995).
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ce programme s’ adresse aux diplémés potentiellement aptes a occuper les postes
pluséevésdelafonction publigue. Laqualification minimum requise est souvent
un dipléme spécialisé de deuxiéme classe (second class honours degree) dans
n'importe quelle discipline ou une qualification équivalente. La majorité des
personnes recrutées possedent au moins un dipldme supérieur de deuxiéme classe
(upper second class degree).

iii) Carriéres spécialisées: certains postes nécessitent un dipldme de spéciaiste. Le
DfEE exige, par exemple, un dipldme de mathématiques, de statistiques, de
sciences sociaes, de bibliothécaire ou de lettres pour |’ attribution de certains
postes.

Si lesministéres ont toutel atitude quant aleurs programmes de recrutement (Pyper 1995),
les pratiques dans ces domai nes doi vent cependant se conformer aux régles établies par le ministre
pour lafonction publique. Lamajorité des embauches sefait au niveau des employés de bureau et
des cadres moyens (Central Office of Information 1995). On assiste cependant depuis peu a une
«ouverture» du recrutement dans|’ ensembl edelafonction publique, un nombre croissant de postes
de niveau moyen et supérieur étant attribués par voie de concours ouvert au public (Mountfield
1997).

Lesministéresont fait appel aux servicesdel’ Agencederecrutement et d' évaluation (RAS
- Recruitment and Assessment Services Agency), une agence exécutive privatisée établieen 1991.
Celle-ci aains pris en charge la majeure partie des fonctions de recrutement précédemment
assumées par la Commission de lafonction publique (Civil Service Commission)*. Le mandat de
laRAS (qui faisait partie du Capita Group PL C depuis 1996) porte sur le recrutement par la «voie
rapide» (programme «fast-stream») dans lafonction publigue (Pyper 1995).

Dans |’ensemble, les fonctions centrales liées a la gestion du personnel jouent un role
moindre. Jusqu’ a une date récente, lafonction publiquefaisait I objet d’ une convention nationale,
avec une échelle des salaires progressive établie en fonction d' un classement commun des postes
(Pyper 1995). Les ministéres et les agences sont maintenant encouragés a mettre au point leur
propre grille de classement et de rémunération, en respectant toutefois un cadre commun
(Mountfield 1997). Les échelles des salaires progressives ont été remplacées par un nouveau
systéme de rémunération attribuant aux fonctionnaires un niveau de salaire au sein d’ une «plage
de rémunération» correspondant aleur classe. Cette nouvelle grille est liée aun systéme commun
d’ évaluation des performances, qui fait quelesfonctionnairesdont les performances sont estimées
«insati sfai santes» ne percoivent paslatotalité desaugmentationsde salaireannuel les (Pyper 1995).
C'est ainsi que le DTI, par exemple, s'est doté, le 1¥ aolt 1997, d' une nouvelle grille de
rémunération et d affectation des postes en remplacement de I’ancien systéme central de la
fonction publique. Cette nouvelle grille ne porte que sur lesemployésd’ un niveau inférieur acelui
dehaut fonctionnaire (Senior Civil Service). SelonleDTI, cettegrille «est congue pour assurer une
meilleure adéquation du systéme et une correspondance plus étroite entre le travail, les postes, les
personnes et |es rémunérations, éléments dont |es ministéres se sont vus déléguer laresponsabilité
en 1996» (DTI 1998: 110). Cette grille aremplacé I’ ancien systéme qui comprenait plus de 60
classes distinctes pour le DTI avec 11 plages de salaires, regroupées comme sulit:

«Ax»: couvrant les fonctions de soutien administratif;

«B»: couvrant les cadres moyens et |es autres fonctions administratives; et

«C»: couvrant les cadres intermeédiaires au-dessous du niveau de haut fonctionnaire.

On attend de ces nouvelles dispositions qu’'elles produisent «une rentabilité et des
avantages supérieurs a ceux que produit une convention négociée au niveau central» (Central
Office of Information 1995: 23). La charge des questions de gestion du personnel a été confiée de
facon croissante aux cadres hiérarchiques. Le recrutement en interne sefait par lapublication des

postes a pourvoir a |'aide du systéme de messagerie électronique de I’ organisme. Les cadres
hiérarchiques jouent un role déterminant dans le processus de sél ection des candidats.

1 Créée en 1855, la Commission de la fonction publique (Civil Service Commission) est
chargée de superviser le concours de recrutement de la fonction publique.
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Gestion des agences exécutives

Les agences sont responsables de leur propre budget et des questions de rémunération,
d’ affectation des postes et de recrutement (Kavanagh, 1996). L es paramétres encadrant lagestion
des agences sont définis dans un document cadre qui donne:

un apercu des objectifs des agences permettant |’ évaluation de leurs performances;
desinformations sur les aspects financiers et |a gestion des ressources humaines,
un apercu des relations entre les ministéres et les agences (Gray et Jenkins 1998b).

Ce document cadre est issu de négociations impliquant les unités «Next Steps», le Trésor
et le ministere de tutelle. |1 est généralement révisé apres cing ans (Gray et Jenkins 1998b).

La charge de nommer le directeur général des agences exécutives incombe au secrétaire
d état concerné (Pyper 1995). Les directeurs généraux sont généralement recrutés par voie de
concours ouvert au public et nommé pour une période de trois a cing ans. Cette pratique est
également devenue lanorme en matiére de nomination des hauts fonctionnaires et ai dera peut-étre
a renverser une tendance établie dans la fonction publique qui veut que I’on néglige les
compétences en matiere de gestion (Budge et McKay 1993). L es directeurs généraux des agences
sont employés avec des contrats a durée déterminée et leurs salaires tiennent en partie compte de
leurs performances en fonction des objectifs de |’ agence.

Depuis avril 1994, toutes les agences employant plus de 2 000 personnes sont libres de
gérer leurs propres négociations. La Loi de 1992 sur la gestion de la fonction publique (Civil
Service (Management Functions) Act 1992) autorise également le Trésor adél éguer aux agences
le pouvoir demoadifier lesconditionsdes contratsd’ embauche (Gray et Jenkins 1998b). Cependant,
les ministéres tendent a garder le contréle des carriéres des fonctionnaires de niveau supérieur
(Central Office of Information 1995).

Lesemploisau sein dela NSLA

L etableau suivant donneles chiffres généraux del’ emploi dansles principaux ministéres
travaillant avec laNSLA.

Ministére Total Personnel des agences
(inclusdansletotal)
Education et emploi 33834 29 309
Commerce et industrie 8 495 4090

1. Cestotaux portent sur le personnel permanent al’ exclusion du personnel occasionnel.

2. Le personnel employé atemps partiel est comptabilisé en fonction de la proportion d’ heures
detravail aplein temps effectuées.

3. Ces chiffres sont ceux du 1% janvier 1999.

4. Source: page Web «Civil Service Statistics».

Ladirection desrelations professionnelles (ERD: Employment Relations Directorate) du
DTI emploie quelque 225 personnes, al’ exclusion du personnel occasionnel ou bénéficiant d’ un
contrat & durée déterminée.

L etableau suivant détaillele personnel des principal es agences exécutivestravaillant avec
laNSLA.

Agence Total
Service de |’ emploi (Employment Service) 29 309
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Service des Tribunaux du travail 560
(Employment Tribunals Service)
Caisse d' allocations (Benefits Agency) 67 081

1. Ces chiffres sont ceux du 1% janvier1999.
2. Source: page Web «Civil Service Statistics».

Tousles employés ne bénéficient pasd’ un poste permanent. Certains emploisfont |’ objet
d'un contrat a durée déterminée. Les Commissaires de la fonction publique (Civil Service
Commissioners) stipulent cependant que les détenteurs d’ un contrat a durée déterminé ne peuvent
étre recrutés que pour une période maximum de 12 mois, sauf «exceptions autorisées». Letableau
suivant donnele nombre d’ empl oyés occasionnel s de chacun des principaux ministérestravaillant
avec laNSLA.

Ministére Total
Education et emploi 268
Commerce et industrie 78

1. Cestotaux portent sur I’ ensemble du personnel des agences exécutives.

2. Lepersonnel employé atemps partiel est comptabilisé en fonction delaproportion d’ heures de
travail aplein temps effectuées.

3. Ces chiffres sont ceux du 1% janvier1999.
4. Source: page Web «Civil Service Statistics».

Statut Nombre Sexe
Occasionnel 8 féminin: 5; masculin: 3
Durée déterminée 3 tous masculins
Auxiliaire 1 masculin
Postes subventionnés 3 néant

Source: Direction desrel ations professionnelles (Employment Rel ations Directorate). Ceschiffres

datent d' aolt 1998.

L' ERD emploie 15 personnes bénéficiant d’ un contrat occasionnel ou adurée déterminée,
mais travaillant toutes atemps plein. Le tableau suivant résume les données de I’ ERD.

L e tableau suivant montre une ventil ation des emplois dans | es principaux ministeres, par

sexe et par statut.

Tempsplen Temps partiel
Hommes  Femmes Total Hommes Femmes Total
DfEE 10 666 17 563 28 229 337 7391 7728
DTI 4762 3170 7392 74 798 872
ERD 103 97 200 0 25 25
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Total du personnel

Hommes Femmes Total
DfEE 11 003 24954 35 957
DTI 4836 3968 8804
ERD 103 122 225

1. Leschiffresconcernant le DfEE et le DT datent du 1 avril 1998. Les chiffresdel’ ERD datent
d' ao(t 1998.

2. Source: Civil Service Statistics 1998/ERD.

Le tableau suivant indique la proportion de femmes, de personnes issues de minorités et
detravailleursinvalides au sein du DfEE, par classe.

Classes, y compris équivalences | Femmes, en Per sonnesissues Invalides, en

pourcentage | deminorités, en pour centage
du total pour centage du du total
total

Haut fonctionnaire 23 1 2

(Senior Civil Servant)

Classe 6 19 - 5

Classe 7 35 2 4

Cadre dirigeant 33 2 6

(Senior Executive Officer)

Cadre supérieur 48 4 4

(HEO)

Cadre supérieur 57 7 5

(Executive Officer)

Agent administratif 72 11 4

(Administrative Officer)

Assistant administratif 62 9 8

(Administrative Assistant)

Total 54 7 5

Source: DfEE 1999: 168. Ces chiffres datent du 1% octobre 1998. Au-dessous du niveau de haut
fonctionnaire (Senior Civil Service), ils ne tiennent pas compte du personnel en congé non
rémunéré, des employés des Bureaux gouvernementaux (Government Offices) et de I'ES ni des
employés occasionnels.

L es statistiques concernant I’ emploi des personnesissues de minorités et desinvalidesne
sont pas disponibles pour I'ERD, bien que I’ on dispose de ces données pour I’ ensemble du DTI.
Le DTI présente les informations relatives a|’emploi des femmes et des minorités de la fagon
suivante:

«l"année 1998 a vu une | égére augmentation de la proportion de femmes dans des postes
dedirections (Plages B et C), ce chiffre atteignant actuellement quel que 33 pour cent; lesfemmes
représentaient 18,5 pour cent des hauts fonctionnaires (Senior Civil Service); 6 pour cent des
employés (et 6 pour cent des hauts fonctionnaires) travaillaient a temps partiel; 14 pour cent des
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employés étaient déclarés comme issus de minorités et les personnes issues de minorités étaient
|égérement mieux représentées dans les postes de direction (Plages B et C); enfin, 4 pour cent des
employés étaient déclarés comme invalides et | es personnesinvalides étaient employéesatousles
niveaux, y compris parmi les hauts fonctionnaires (Senior Civil Service)» (DTI 1999: 123).

Le DTI compte au nombre de ses priorités pour 1999-2000 |e lancement d’ un programme
d action s attaguant aux inégalitésraciales et répondant aux besoins des employésinvalides ou de
sexe féminin.

Laformation

Laformation reléve en majeure partie de la responsabilité des ministéres et des agences.
Lesministéresles plusimportants possédent desdivisionsdelaformation. Touslesministéressont
tenus de s efforcer d obtenir le label «Investorsin People» et de mettre en cauvre des programmes
de formation et de dével oppement de carriére (Gray et Jenkins 1998a).

Comme le montrent les programmes d’ action individuels congus pour les personnes au
début de chaque année, on attend des fonctionnaires des divers ministéres et des différentes
directions qu’ils entreprennent une formation. Maor et Stevens (1997: 537) affirment que les
formations sont davantage orientéesverslaréalisation desobjectifsdel’ entreprisequeverslesbuts
personnels des fonctionnaires.

Un nombre relativement éevé de formations sont disponibles. Ces cours vont du droit du
travail alagestion et lacommunication. Les fonctionnaires peuvent, en collaboration avec leurs
cadres hiérarchiques, identifier les cours auxquels ils souhaitent participer. Ces cours seront
financés par |e budget deformation. Les personnesont acceésaux coursorganisés par lesministéres
et les directions ainsi qu’aux cours proposés par des organismes extérieurs. De plus, le Civil
Service College, établi en 1970, propose une formation en «gestion et administration aux
généralisteset aux spécialistes, aux fonctionnaires appartenant au programme «fast-stream» et aux
cadres» (Central Office of Information 1995: 18). Le Civil Service College est maintenant une
agence exécutive appartenant au programme Next Stepset sesitue dansle Bureau du service public
du Cabinet Office (Office of Public Service - Cabinet Office). || propose des programmes menant
ades qualifications validées par des instances extérieures dans des domaines tels que «la gestion
du personnel, I'audit interne, les achats et I’ approvisionnement, la formation, les services de
gestion et de conseil internes et des qualifications formelles de la British Computer Society»
(Central Office of Information 1995: 29). Le Bureau du service public (Office of Public Service)
joueaussi un réle majeur dans!’institution de deux coursde MBA mettant |’ accent sur I’ obtention
de compétences intéressant alafois e secteur privé et public (Maor et Steven 1997: 538).

Latendance actuelle révéle une «diffusion marquée et croissante des responsabilités en
matiére de formation au sein de lafonction publique ... dans e domaine de la formation, comme
dans les autres domaines, il semble que nous assistions a ce que I’ on pourrait décrire comme
I émergence d’ une structure plus unitaire, moins empreinte de fédéralisme». (Pyper 1995: 45).

LeDfEE arécemment révisé sastratégieconcernant |aformation et le dével oppement, avec
pour résultat de mettre |’ accent davantage sur les formations dans le domaine de la gestion, des
capacitésdedirection et destechnol ogiesdel’ information. Ceministéreaégalement renouveléson
appui au détachement de fonctionnaires et aux accords de jumelage. Le DfEE propose aussi des
programmes de formation supplémentaires aux employés issus de minorités (programme «Equal
Chance» ou Egalité des chances) et aux employés de sexe féminin (programme «Springboard» ou
Tremplin). L'ES a de méme publié une nouvelle stratégie en matiére de formation et a mis en
oauvre un programme de formation afin d’ appuyer les programmes «Welfare to Work» et «New
Deal» (voir Sections 3 et 6 pour un exposé complet du «New Deal»).

Les formations nécessaires en interne au DT sont assurées par un partenariat alliant des
organismesprivéset publics, le PTS Consortium. Le DTI parraine également | es empl oyés suivant
des cours par correspondance et des cours de MBA, ainsi que ceux s efforcant d obtenir une
qualification dans un domaine tel quelacomptabilité. Si les budgets en matiére de formation sont
confiés a des unités de gestion au sein des ministéres, un certain nombre de programmes de
formation se sont étendus al’ ensemble du DTI. Le Plan de formation du ministére (Departmental
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Training Plan) de 1998-99 a été congu pour mettre en relief des objectifs au niveau de |’ ensemble
du ministére. Ce plan comprenait des formations portant sur les systémes de comptabilisation et
budgétisation desressources, |’ évolution del’ Europeet latechnologiedel’ information (D T1 1999).

Le DfEE tout comme le DTI s efforcent d' obtenir I’ accréditation «Investors in People»
(1iP) pour I'ensemble de leurs services. Le DfEE a obtenu le label 1iP en janvier 1999. Le DTI
espere obtenir celabel pour son siege en automne 1999. Cet intérét pour lanorme liPrésultedela
publication, sous le dernier gouvernement conservateur, de deux livres blancs' proclamant
I"intention suivante: «d'ici lafin de |’an 2000, tous les fonctionnaires seront employés dans des
organismes ayant le statut «Investorsin People». L’ETS a obtenu le statut |iP en 1998. Au début
de 1999, 20 divisionsdelaHSC/Es(représentant 99 pour cent du personnel) avaient atteint le statut
liP. L’ES est aussi accrédité «Investorsin People» et est de ce fait I’ organisme gouvernemental
(ministére ou agence) le plusimportant a avoir obtenu le statut 1iP pour latotalité de ses services.

Aspects budgétaires

Jusgu’ a une date trés récente, les budgets étaient déterminés a la fin d' une année pour
I"année suivante. Si les ministéres étaient censés respecter ces budgets, des dispositions étaient
néanmoins prises pour qu'ils puissent les dépasser lors de circonstances exceptionnelles. On
recourrait alors a une réaffectation de ressources provenant d’ autres secteurs du gouvernement.

Avant son élection, le gouvernement actuel a décidé de se conformer aux plafonds
généraux desdépensesfixéspar |e précédant gouvernement conservateur pour 1997-98 et 1998-99.
Les finances des périodes ultérieures ont récemment été fixées suite a I'Examen complet des
dépenses (CSR - «Comprehensive Spending Review») du gouvernement. Le CSR requiert des
ministéres un examen du rendement et de I’ efficacité de leurs activités et de leurs programmes
existants. Des cadres du Trésor, de la Cellule stratégique de Downing Street (Downing Street
Policy Unit) et dela«Cellule Rendement» (Efficiency Unit) participent acet examen des activités
des ministéres. Le CSR a fourni les informations nécessaires aux décisions concernant les
programmes, les dépenses et |es objectifs pour le restant de lalégislature actuelle. Cela a abouti
au lancement de nouveaux systémes d’ affectation et de planification des ressources au sein des
ministéres, systemes congus pour permettre une meilleure adéquation entre les ressources et les
objectifs.

L’ affectation des ressources au sein des agences exécutives reléve du directeur général
(Chief Executive), mais est soumise a des engagements définis dans les Etudes des dépenses
publiques («Public Expenditure Surveys», qui représentent des demandes de ressources du Trésor
émanant des ministéres) ou en vertu d’ autres accords avec le ministére de tutelle ou le Trésor. Si
I’ affectation des ressources a des implications plus importantes pour le ministére de tutelle, le
directeur général consulte alors ce ministere.

i) Département de I’ éducation et de I’ emploi

L’ étude «Public Expenditure Survey» (PES) et les priorités du DfEE sont définieslorsde
débats entre le Conseil du DfEE et le Groupe de coordination de la PES. L’ ES est représenté ace
conseil et dans ce groupe. Le DfEE détermine le contenu et la forme du document soumis au
Trésor. L' ESdoit soumettre sesdemandes déterminéespar |’ étude PES et fournir desinformations
relatives a ses priorités, ses prévisions en matiére de planification ainsi que des informations sur
les améliorations a apporter en matiére de rentabilité et d économie. Le DfEE examine alors le
document soumispar I' ES en rel ation avec sapropre stratégie et émet une recommandation portant
sur les affectations de ressources a I’ intention du Secrétaire d’ état.

Une fois les ressources déterminées par la PES alouées a I'ES, le directeur général
consulte le DfEE et informe le secrétaire d’ état de toute modification du fonctionnement de la
politique, des services ou des activités s avérant nécessaires a I'issue de cette affectation de

1 «Competitiveness: Creating the Enterprise Centre of Europe», et «Development and
Training for Civil Servants. A Framework for Actiony.
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ressources. La base de I’ évaluation des ressources nécessaires fait I’ objet d’'un accord entre le
DfEE et I'ES et est réexaminée réguliérement.

Les ressources prévues pour le DfEE en 1998-99 étaient |es suivantes:

Activité Milliards delivres sterling
Cours de perfectionnement 33
Enseignement supérieur 3,8
Ecoles 15
Moinsde5 ans 0,1
Formation 1,6
Service de|I’emploi (Employment Service) 0,9
Emploi 0,5
Aide aux étudiants 11
Total 12,7

Note: leschiffressont arrondis et |eur somme ne correspond donc pasau total indiqué. Ceschiffres
necomprennent pasles19,4 milliardsdelivressterling affectésaux autoritéslocal esanglai sespour
leurs dépenses dans le domaine de I’ enseignement.

Source; DfEE 1998.

ii) Département du commerce et de I’industrie

Les ressources financiéres allouées a la Direction des relations professionnelles ont
augmenté depuis|’ élection du gouvernement travailliste. L e gonflement desfonds affectés a cette
direction refléte principalement la forte croissance des provisions pour «les activités de
sensibilisation et de soutien aux programmes», correspondant surtout a des «dépenses pour des
matériels et des activités visant ala sensibilisation concernant les droits et & d’ autres mesures de
soutien a I'amélioration des relations professionnelles», ainsi qu’une forte augmentation des
activitésliéesaux Directivesdel’ UE (DTI 1998). Cette derniére tendance refléte ladécision prise
par le gouvernement de mettre fin al’ exemption britannique du «chapitre social».

Les dépenses du DTI liées aux relations professionnelles pour |a période 1997-2000 se
présentent comme suit:

1997-98 1998-99 1999-2000
Résultat Résultat estimé Prévisions
(milliards de (milliards de (milliards de
livres sterling) livres sterling) livres sterling)
Service des Tribunaux du 39,9 40,5 43,1
travail
(Employment Tribunals
Service)
Programmes d’indemnités de 100,6 137,8 123,0
licenciement économique
(Redundancy Payments
Scheme)
Autres frais liés aux 1,3 72 8,6
programmes
Subvention al’ACAS 24,1 26,2 27,5

Source: DTI (1999)
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Un autre facteur exercant une influence sur les questions de ressources est I’ Initiative de
financement privé (Private Finance Initiative), qui encourage la formation d accords de
financement en partenariat entre le secteur privé et public. Ainsi, le DfEE et I ES ont commandé
une étude analysant la «faisabilité du transfert de leurs domaines fonciers vers un partenaire du
secteur privé capable de gérer complétement leslocaux nécessaires aux besoins fondamentaux de
cesorganismes et de fournir I’ ensembl e des servicesindi spensables» (DfEE Departmental Report
1998: 134)

iii) Coordination interne

L’ accent mis de fagon croissante sur |es contrdles financiers aentrainé une augmentation
du rdle de coordination joué par le Trésor. Il n’existe cependant aucun organisme interne de
coordination régulant la répartition des responsabilités entre |es différents ministéres. Toutefois,
étant donné le risque de redondance et de flou, le DfEE et la Direction des relations
professionnelles (Employment Relations Directorate) du DTI restent en contact trés étroit. En cas
de probléme grave, le Cabinet Office' est chargé de déterminer les priorités. On aparfois critiqué
le manque de coordination entre les ministéres, et arguant que |’ augmentation de la capacité de
«gestion stratégique» de la fonction publique coincidait avec une baisse de sa capacité de «mise
en cauvre des stratégies» (Richards 1996).

1 Le Cabinet Office comprend quelque 650 a 700 fonctionnaires chargés de fonctions «allant
de la préparation de I'ordre du jour des réunions du Conseil des ministres et des commissions du
Conseil des ministres, au briefing des présidents des commissions, a la rédaction de proces
verbaux, aladiffusion de décisions et au suivi de leur application» (Pyper 1995: 93).
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Section 3: les services et la législation

La présente section explore les principaux services assurés en vertu du Systéme national
d’administration du travail (NSLA - National System of Labour Administration) et explique la
maniére dont ils sont assurés.

3.1. Services liés a I’emploi

Lasection qui suit détaille les services' offerts dans le domaine de |’ emploi ainsi que les
organismes qui les assurent. Le principal prestataire de services est le Service de I'emploi
(ES-Employment Service), qui propose des services atravers un réseau d environ 1 000 agences
pour I"emploi, ou «Job centres». Ces Job centres sont assistés par lesiege del’ ESainsi que par ses
bureaux régionaux et de district. Les Job centres sont dirigés par un gestionnaire (Business
Manager) et emploient entre 10 et 100 personnes. L es Job centresrelévent desdirecteursdedistrict
(District Managers), qui font la liaison entre les stratéges au niveau du siége et des bureaux
régionaux et les personnes chargées de la prestation des services. En général, les directeurs de
district supervisent de 6 a 10 Job centres. Les directeurs de district sont chargés de faire en sorte
gue les politiques mises au point au niveau régional et central sont effectivement appliquées par
les Job centres. Les directeurs de district aident aussi |es Job centres a atteindre leurs objectifsen
matiére de performances en assurant une coordination entre les différents bureaux et a travers
I affectation des ressources.

Les principaux services assurés par les Job centres sont les suivants:
- affichage des postes a pourvoir et mise a jour des postes ainsi affichés;

- recherche de demandeurs d emploi correspondant aux postes a pourvoir et
assistance pour les activités de recherche d’ emploi;

- réception des nouvelles demandes d' all ocation aux demandeurs d’ emploi (JSA -
Jobseeker’s Allowance) et fourniture de celle-ci. L'allocation JSA a remplacé
I’ allocation chdmage (Unemployment Benefit) et I’ allocation de complément de
revenu (Income Support) versées aux personnes sans emploi en octobre 1996.
L'ESet laCaisse d allocations (Benefits Agency) collaborent au versement dela
JSA atraversles Job centres. Les employés de la Caisse d' allocations (Benefits
Agency) sont chargésdu calcul et duversement desallocations JSA; ilstravaillent
avec les employés de I’ ES dans les Job centres;

- conseil aux chémeurs de courte ou de longue durée et garantie de |’ acces a
I’emploi et aux programmes de formation de ces groupes;

- facilitation del’ accésaux services spécialisésdesdemandeursd emploi invalides;

- mise a disposition des informations relatives aux possibilités d' emploi et de
formation au niveau local.

Les principaux programmes actuellement proposés par I’ ES sont les suivants:

- ProgrammeCentr es: ceprogramme est destinéaoffrir aux demandeursd’ emploi
une aide personnalisée.

- Jobclubs: cesclubsdel’ emploi aident aremplir lesdemandes d’ emploi, arédiger
les curriculum vitae et enseignent des techniques pour | es entretiens au tél éphone
ou face a face. Depuis avril 1999, les Jobclubs sont plus libres d' adapter leurs
services aux districts ou ils se trouvent.

- Jobplan Wor kshops: cesséminairessont accessiblesaux travaill eurs sansempl oi
8gés de plus de 25 ans et au chdmage depuis 12 mois. Les travailleurs y sont
soumis a une évaluation et bénéficient d’ une orientation et d’ une assistance leur

1 Les informations relatives aux différents programmes sont issues des rapports annuels, des
plans d' action et des pages Web du DfEE et de I'ES.
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permettant de renforcer leur confiance en eux.

Travel tointerview scheme: ce programme couvre lesfrais de déplacement pour
les entretiens d’ embauche lorsgue ce déplacement est supérieur a la distance
normalement parcourue en une journée au Royaume-Uni. Il concerne les
travailleurs sans emploi depuis 13 semaines. Ce programme offre une aide aux
victimes des licenciements économiques de grande ampleur et est également
propose aux personnes participant au programme «New Deal for Lone Parents»,
destiné aux parentsisolés.

Work Trials: ce programme d’ emplois a |I’essai offrent une opportunité aux
personnes sans emploi depuis plus de six mois d apporter la preuve de leurs
aptitudes pour un poste particulier a un employeur. De plus, il permet aux
personnes de décider s'ils se sentent ou non en mesure d' effectuer le travail
concerné. Les participants continuent de percevoir [laJSA en plusdeleursfraisde
déplacement. Cesemploisal’ peuvent durer jusqu’a 15 jours ouvrables.

Jobfinder’sGrant: il s agit d un versement unigque de 200 livres sterling pouvant
étre demandé par toute personne sans emploi depuis plus de deux anslorsqu’elle
entre en fonction dans un emploi rémunéré moins de 200 livres sterling par
semaine.

Jobfinder Plus: ce programme comprend une série d entretiens obligatoires
portant sur un ensemble de cas et destinés aux travailleurs de pus de 25 ans sans
emploi depuis plus de 18 mois et ne participant pas a un «New Deal».

L’'ES appuie aussi le programme de formation pour adultes «Work-Based Learning for
Adults», un programme du DfEE géré par les TEC et les LEC.

L’ ES propose aussi une gamme de services destinés a aider les travailleursinvalides:

I'ES emploie 650 conseillers pour I'emploi des personnes invalides (Disability
Employment Advisers), qui travaillent dans les Job centres;

un programme d’accés au travail dénommé «Access to Work» propose une
assistance pratique composée, par exemple, d’ éguipement et d' installations pour
leslieux detravail;

en vertu du programme d’insertion «Job Introduction Scheme», les employeurs
embauchant un travailleur invalide recoivent une subvention durant les six
premiéres semaines d emploi en cas de doute quant a la possibilité de ce
travailleur de remplir I'emploi concerné;

le programme de préparation a I’emploi «Work Preparation» apporte une
assistance aux demandeurs d’emploi invalides dans des domaines tels que la
confiance en soi, | e dével oppement des compétences de base et dela sociabilité et
larecherche d’ emploi;

le programme d emplois subventionné «Supported Employment», géré en
partenariat avec les autorités locales, des organismes bénévoles et Remploy,
proposent des emplois aux travailleurs souffrant d’ une invalidité grave;

I'ES a également mis sur pied une Initiative national e de développement pour les
invalides («National Disability Development Initiative») afin de répondre aux
besoins des travailleursinvalides avec une approche plus efficace et coordonnée
au plan national.

L e «New Deal»

L'ESjoueunrdle pivot au sein du programme gouvernemental deréinsertion «Welfareto
Work», qui regroupe les opportunités du «New Deal» destinées aux jeunes au chbémage, aux
chémeurs de longue durée, aux parentsisolés et aux invalides. Le «New Deal» est |le composant
le plus important de I’ approche du marché du travail et de la réforme de I’ aide sociale par le
gouvernement. La problématique centrale du New Deal est I'aide aux chdmeurs afin qu’ils ne
dépendent plusdel’ aidesocial eet retrouvent unempl oi. Selonle Servicedel’ emploi (Employment

25



Service), en mai 1999, plus de 52 000 entreprises avaient signé des accords relatifs au New Deal.
Le gouvernement a affecté un montant de 3,5 milliards de livres sterling au New Deal sur une
période de quatre ans.

Le programme «New Deal for Y oung People», destiné aux jeunes, a été lancé au niveau
national en avril 1998. Cetteinitiative, qui d’ adresse aux jeunes de 18-24 ans qui ont bénéficié de
I’alocation JSA pour plus de six mois, comporte les quatre options suivantes:

- travail avec un employeur. L’employeur percoit une subvention de 60 livres
sterling par semaine durant six mois et une assistance pour les frais de formation
du jeune employé;

- six mois de travail et de formation dans le secteur bénévole;

- un placement de six mois dans le groupe de projet pour |I’environnement
(Environmental Task Force), avec travail et formation alaclé;

- uneformation et un enseignement atempsplein, permettant aux jeunesd’ effectuer
jusgu’ aun an d' études pour acquérir une qualification reconnue.

Avant de choisir une option du New Deal, lesjeunes passent d’ abord quatre moisavec un
conseiller personnel qui les conseille et les aide a élaborer un plan d emploi. Cette période
s appelle le «point de départ» ou «Gateway».

LeNew Deal s adressant aux personnesde plusde 25 ansaétélancé al’ échelle nationale
le 29 juin 1998. Il vise les travailleurs sans emploi depuis plus de deux ans. Les employeurs
proposant a une personne au moins 30 heures de travail par semaine regoivent une subvention
hebdomadaire de 75 livres sterling durant six mois. Les employeurs proposant de 16 a 29 heures
detravail percoivent une subvention de 50 livres sterling par semaine. Le New Deal offreaussi des
opportunités de formation a temps plein. La réglementation régissant I’ allocation «Job Seeker’s
Allowance» a été modifiée afin de permettre aux individus d entreprendre une formation atemps
plein durant jusqu’ a une année sans perdre le bénéfice de I’ allocation JSA (DfEE 1999).

Le «New Deal for lone parents», destiné aux parents isolés, a été inauguré au niveau
national en octobre 1998. || est destiné a aider les parents isolés a obtenir un emploi. Si tous les
parents isolés sont éligibles, ce programme s adresse d’ abord aux parentsisolés bénéficiant d’un
complément de revenu (Income Support) dont I’ enfant le plus jeune est scolarisé. Le «New Deal
for lone parents» reléve conjointement du DfEE et du DSS._

Un programme «New Deal» s adressant aux conjoints des travailleurs sans emploi est
également en cours de lancement. Ce projet comporte un programme obligatoire et un programme
volontaire et dispose de fonds d’ un montant de 60 milliards de livres sterling provenant delataxe
«Windfall Tax» sur lesservicespublicsprivatisés. Leprogrammevolontaire, déjalancé, est destiné
aux conjoints detravailleurs sans emploi bénéficiairesdela JSA depuis plus de six mois et faisant
lademande pour leur conjoint. A lasuite d’ un entretien, les conjoints sans enfants agés de 18-24
ans sont éligibles pour le «<New Deal for Y oung People», tandis que les conjoints agés de 18-24 et
avec enfants ou &gés de plus de 25 ans ont |a possibilité de participer aun programme personnalisé
traitant en continu des dossiers («ongoing caseloading programme») (DfEE 1999: 129). Le
programme obligatoirecibleralescouplesdont | esdeux conjointsbénéficient delaJSA depuisplus
de six mois. Les personnes agées de 18-24 sans enfants a charge seront tenues de participer au
«New Deal for Y oung People», tandis que les conjoints plus &gés auront acces au New Deal et a
d autres programmes d’ aide a |’ emploi. Le programme obligatoire débutera en octobre 2000.

Une autre initiative s'inscrivant dans le cadre du New Deal est actuellement lancée afin
d'aider les invalides a trouver un emploi. Une somme de 195 milliards de livres sterling a été
débloguée afin de financer cette initiative. Ce programme, élaboré par le DfEE et le DSS,
proposerales servicesd un conseiller personnel et des informations sur les possibilités d’ emploi.
Douze projets pilotes ont ainsi été inaugurés. Le gouvernement envisage une mise en oauvre
nationale de ce programme apreés avril 2000.

Laderniéreinitiative du New Deal a été annoncée en mars 1999. Le «New Deal 50 plus»
apportera une aide aux travailleurs de plus de 50 ans sans emploi depuis six mois. Ce New Deal
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leur permettra de bénéficier d'un conseiller personnel, d’ accéder aun programmelié al’ emploi,
aun Crédit emploi (Employment Credit) de 60 livres sterling par semaine pour un an maximum
et a une bourse de formation d’ une valeur de 750 livres sterling pour ceux qui retrouveront un
emploi. Le lancement al’ échelle nationale de cette initiative est attendu pour I’ an 2000.

Fort de I'expérience du New Dedl, le gouvernement a lancé le projet «Single Work-
Focused Gateway», projet dénommé «ONE», actuellement appliqué sous forme de projet pilote
dans 12 régions. Cette initiative constitue une tentative de réponse aux besoins individuels des
demandeurs d’emploi. Par |’entremise d’un conseiller personnel, elle les aidera a vaincre les
obstacles et a entrer sur le marché du travail. Ce projet intégrera des activités entreprises par la
Caisse d'allocations (Benefits Agency), le Service de I'emploi (Employment Service) et les
autorités locales.

Le gouvernement prévoit également le lancement de zones d’emploi («Employment
Zones») en avril 2000. Ces zones bénéficieront de ce statut durant deux ans et couvriront au moins
14 régions ou le chdmage de longue durée est endémique. A la suite d’ une période «de départ»
(«Gateway») de trois mois, cette initiative octroiera aux travailleurs sans emploi un compte
personnel nommé «Personal Job Account» pour six mois. Ce compte sera composé d’ alocations
de subsistance ainsi que de fonds de formation et de recherche d’ emploi. Des zones prototype
fonctionnent ainsi depuis février 1998 dans cing régions du pays.

3.1.1. Autres services liés a I’empiloi

Services assurés par les ministéres:

1 Service conseil en matiere d' emploi et de relations entre les races (RREAS. Race
Relations Employment Advisory Service)

LeRREASest chargédepromouvoir lapolitiquegouvernementaleenmatiéred’ égalitédes
racesfaceal’ emploai. Il aideles employeursalancer des stratégies s attaquant ala discrimination
raciale, collabore avec les employeurs appliquant déja une politique d' égalité des chances afin
gu'ils révisent et améliorent cette politique et élabore des initiatives d'aide a I’emploi afin de
favoriser |’ égalité en partenariat avec d’ autres organismes. Le DfEE projette d’ octroyer 700 000
livres sterling a ce service pour la période 1999-2000 (DfEE 1999: 143).

i) Permis detravail

Les permisdetravail sont fournis par le Service de lamain d’ cauvre étrangére (Overseas
Labour Service) du DfEE.

iii) Normes des agences de placement (Employment Agency Standards)

LeDTI supervisel’ Inspection des normes des agences de placement (EASI: Employment
Agencies Standards| nspectorate) qui fait appliguer lesnormesde protection minimal esbénéficiant
aux personnes employées par des agences de placement régies par laLoi de 1973 sur les agences
deplacement (Employment AgenciesAct 1973). L’ EASI fonctionnepar I’ intermédiaired’ unservice
téléphonique central recevant les plaintes. Dix mille appels ont été regus en 1998, ce qui adonné
lieu a quelgue 1 300 enquétes officielles. Ces appels portent souvent sur le non-paiement des
salaires et sur |I'absence des documents contractuels réglementaires. Depuis 1995, le DTI a
également |le pouvoir de tenter d’ empécher des personnes d’ établir des agences. De 1998 &4 1999,
six «arrétés d'interdiction» ont été pris. La Loi de 1999 sur les relations professionnelles
(Employment Relations Act 1999) a renforcé ce pouvoir de réglementation des agences de
placement.

iv) Programme d’'indemnités de licenciements économiques (Redundancy Payments
Scheme)

Le DTI est également chargé des indemnités en cas de licenciements économiques (voir
Section 3.4 ci-dessous). Cesindemnités sont versées par le Service desindemnitésdelicenciement
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économique (Redundancy Payments Service) du DTI al'aide du Fonds d’ assurance nationale
(National Insurance Fund) lorsqu’ un employeur en difficulté financiére ou insolvable est dans
I"'impossibilité deverser desindemnités delicenciement économique. Lesautres sommes dues aux
employés, tellesquelesarriéréssur lessalaires ou le paiement des congés, peuvent leur étre payées
sur ce fonds.

Principaux organismes non ministériels assurant des
services liés a I’emploi

i) Commission de la santé et de la sécurité (Health & Safety Commission) /Direction de
la santé et de la sécurité (Health & Safety Executive)

LaHSC et laHSE sont des organi smes statutaires qui donnent deleur objectif ladéfinition
suivante: «garantir un contréle adéquat des risgues en matiéere de santé et de sécurité encourus par
les personnes au cours de leurs activités professionnelles» (HSC 1997: 5). LaHSC répond devant
le secrétaire d état a I’ environnement, aux transports et aux régions ainsi que devant d’ autres
secrétaires d’ état de |’ application delaLoi de 1974 sur la santé et la sécurité au travail (Health &
Safety at Work Act 1974). Les membres de la HSC sont nommés par le secrétaire d état a
I’environnement, aux transports et aux régions aprés obtention de I'avis des organismes
représentant le patronat, les travailleurs ou autre, selon les besoins.

La HSE, qui emploie environ 4 100 personnes, est chargée de |’ application au quotidien
de la |égidlation relative a la santé et a la sécurité, sous la direction générale de la HSC. Les
activités de la HSE sont exposées comme suit dans son rapport annuel pour 1997-98:
«modernisation, simplification et application du cadre juridique, y compris la réglementation
européenne ou |les autres textesinternationaux»; «garantie du respect delaloi, conformément aux
principes de proportionnalité, de cohérence, de transparence et ciblage en fonction des risques»,
«fourniture des informations et des conseils appropriés»; «promotion de I’ évaluation des risques
et desconnai ssancestechniquescommebasedel’ établissement denormeset direction desactivités
d' application des lois»;, «gestion des programmes juridiques, y compris les services de
réglementation»; «maintien d’ un service centralisé efficace contribuant apromouvoir et agarantir
une approche économique».

L’ application delaréglementation est lefait desinspecteursdelaHSE. White (1992: 201)
décrit les fonctions de ces inspecteurs comme suit:

«les inspecteurs ont capacité d émettre a I'intention d’un employeur une injonction
«d’ amélioration» ou «d’ interdiction» en conséquenced’ uneinfraction [alaréglementation]
commise par celui-ci, mais dans la pratique, les inspecteurs sont davantage enclins a
rechercher la conciliation avec I'employeur. 1l est extrémement rare que la HSE
entreprenne une action en vue de faire appliquer laloi».

i) Commission pour |’ égalité desraces (CRE: Commission for Racial Equality)

LaCREfutinstituée par laLoi de 1976 sur lesrelationsentrelesraces (Race Relations Act
1976) et mandéed’ cauvrer al’ éimination deladiscrimination, depromouvoir |’ égalitédes
chances, de favoriser la qualité des relations entre les races et de poursuivre I’ examen de
laloi sur lesrelations entre les races (Civil Service 1998: 799). Elle est chapeautée par le
ministére de I'intérieur (Home Office).

iii) Commission pour |’ égalité des chances (EOC: Equal Opportunities Commission)
Comme la CRE, le mandat de I'EOC est d'cauvrer en faveur de I’éimination de la
discrimination. L’ EOC est chargée delapromotion del’ égalité entre les hommes et lesfemmes et
depoursuivrel’ examen delaloi sur ladiscrimination sexuelle (Sex Discrimination Act) ainsi que
de la Loi sur I'égalité des salaires (Equal Pay Act). Comme la CRE, elle émet des directives
relatives aux regles applicables en matiére de sélection et de recrutement ou concernant d’ autres
aspectsdel’emploi pouvant donner lieu a des problémes de discrimination. L' EOC peut octroyer
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une assistance aux personnes ayant I'intention de porter plainte en vertu de la Loi sur la
discrimination sexuelle ou delaLoi sur I égalité des salaires (voir ci-dessous). Cette commission
peut également aider le plaignant a se faire représenter au tribunal ou auprés d’ un Tribunal du
travail (voir ci-dessous).

Lepland ensembledel’ EOC pour 1997-2001 |ui assigneleshuit grandestachessuivantes:
promouvoir I’ égalité dans|etravail; favoriser un meilleur équilibre entre lavie professionnelle et
la vie familiale; réduire les écarts dans I’ enseignement et la formation; réduire les inégalités
structurelles des revenus,; promouvoir la loi sur la sensibilisation en matiere d’ égalité dans la
fourniture de biens, d'équipement et de services, faire appliquer, réviser et clarifier la
réglementation; faire entrer I’ égalité dans les moaurs; assurer un service de fagon rentable et
efficace.

3.2. Services d’enseignement professionnel et de
formation professionnelle (VET: Vocational Education
and Training)

L a section suivante donne un apercu détaillé des services offerts par le gouvernement en
matiéred’ enseignement professionnel et deformation professionnelle (VET). Lapolitiquerelative
a la VET releve du DfEE. Le gouvernement ne propose pas directement de formation
professionnelle et, contrairement a I’ état francais par exemple, il ne préléve pas de taxe de
formation auprés des employeurs. La VET reléve donc essentiellement de la responsabilité des
employeurs et des travailleurs. L’ approche des gouvernements successifs s est fondée sur la
recommandation plutét que sur I’ intervention directe. Le DfEE déclare que |e gouvernement:

«[aunrole] d’ orientation et de financement au niveau national, sectoriel et local du cadre

institutionnel, ce cadre permettant la prise de décisionsrelatives alaformation. Il finance

aussi laformation liée au travail, en particulier pour les jeunes, les demandeurs d’ emploi

et les personnes invalides ou avec des besoins particuliers». (DfEE 1998: 32).

Jusgu’ a une date récente, les employeurs n’ étaient pas obligés d' impliquer les syndicats
dans la prise de décisions en matiére de VET. Cependant, la Loi de 1999 sur les relations
professionnelles (Employment Relations Act 1999) demande aux employeurs de consulter les
syndicats reconnus quant a leurs plans de formation et de développement.

3.2.1. Institutions

Entre 1965 et la fin des années 80, des Conseils de formation professionnelle (ITB:
Industrial Training Boards), dotésd’ un statut juridique, étaient destinésapromouvoir laVET dans
I'industrie dans laquelle ils opéraient et de gérer des installations de VET. Les syndicats et le
patronat étaient représentésacesconseils. Maisau début desannées 90, pratiquement tousles| TB*
avaient été démantel és par le gouvernement conservateur qui avaient fait subir le méme sort ala
Commission des services de la main-d’ cauvre («Manpower Service Commission»), un organisme
tripartite actif de 1973 a1988 (voir Section 4). A la place de cette commission, |e gouvernement
a ingtitué au niveau local des Conseils de la formation et de I’ entreprise (TEC: Training and
Enterprise Councils) en Angleterre et au Pays de Galles et des Sociétéslocalesd’ entreprise (LEC:
Local Enterprise Companies) au fonctionnement équivalent en Ecosse. Les TEC et les LEC sont
desinstitutions «quasi autonomes» sanslien de dépendance avec le gouvernement central. [Issont
chargés d'identifier les besoins locaux en matiére de formation, de diriger les ressources,
d’'administrer les programmes de formation destinés aux jeunes travailleurs et aux chémeurs et
d’ organiser le déroulement desformations au sein del’ économie locale. |1sne peuvent obliger les
employeursafournir desformations. Si certains TEC/L EC assurent eux-mémeslesformations, ils
confient généralement cette tache a des organismes de formation locaux. |1 existe actuellement 79
TEC en Angleterre et au Pays de Galles et 22 LEC en Ecosse. L’ Irlande du Nord est dotée d'un

1 Les|TB ont é&é conservés pour le bétiment et le génie civil.
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organisme distinct, I' Agence pour |I'emploi et laformation (Training and Employment Agency),
gui assiste les entreprises indigénes au niveau local ainsi que les investisseurs sur le marché
irlandais.

LesTEC etlesLEC sont chargésdel’ application du programme deformation pour adultes
«Work-Based L earning for Adults» (anciennement dénommé «Work-Based Training for Adults»).
Ce programme, ouvert aux personnes de plus de 25 ans, est destiné a aider les travailleurs sans
emploi depuis plus de 6 mois aretrouver un poste.

Les TEC ont accés a un Fonds discrétionnaire (Discretionary Fund), créé en 1996-97 et
disposant de 20 milliards de livres sterling par an. Ce fonds est destiné a permettre aux TEC
d atteindre les objectifs définis dans leurs plans d’ action. Ils donnent la priorité aux TEC qui ont
su obtenir un niveau élevé de financement privé.

Les TEC canalisent également les ressources débloquées a travers le budget pour la
compétitivitélocal e «Local Competitiveness Budget», institué conjointement par le DfEE et 1e DTI
en 1997-98 pour aider les entreprises. Les TEC utilisent ce budget LCB pour la promotion de
I'investissement dans laVET. Plus particuliérement, ils:

- collaborent avec les entreprises de plus de 50 employés pour gu’ elles obtiennent
I accréditation «Investors in People»;

- cauvrent al’ amélioration des compétences dans | es petites entreprises, y compris
les compétences nécessaires al’ accréditation «Investorsin People»;

- s efforcent d’améliorer |es compétences en matiére de gestion ainsi que d’ autres
compétences de haut niveau;

- tentent de persuader lesemployeurs et |espersonnes des avantagesde laformation
par la promotion du concours national de la formation «National Training
Awards» (il s'agit d'un concours annuel ouvert a toutes les entreprises ou les
personnes au Royaume-Uni; ce concours vise a récompenser |’ excellence des
pratiques en matiére de formation).

3.2.2. Qualifications

L’ autorité des qualifications et du curriculum (QCA: Qualifications and Curriculum
Authority)* supervise le systéme national des qualifications professionnelles (NVQ: National
Vocational Qualifications). Le QCA ne décerne pas de qualifications, mais approuve et accrédite
plutdt lesqualificationsainsi quelesorganismesqui lesdécernent. En Ecosse, I’ Autorité écossaise
des qualifications (SQA: Scottish Qualifications Authority)? joue un role similaire, bien qu’elle
puisse aussi décerner des qualifications (dénommées Scottish V ocational Qualifications (SVQs):
gualifications professionnelles écossai ses).

Jusgu’ aune date récente, des organismes directeurs (Lead Bodies) composés de délégués
du patronat, des syndicats et des groupes professionnel s déterminai ent |es normes applicabl es aux
NVQ. Ces organismes étaient appuyés par le DfEE. Ils étaient fréquemment formés par des
Organismes de formation dans I'industrie (ITO: Industry Training Organisations) dirigés par le
patronat et jouant un rélecentral quant alaformation danslessecteursqu’ilscouvraient. [Isavaient
pour fonction de contréler les besoins en matiére de compétences, de déterminer les niveaux de
compétence et d’ encourager lesentreprisesainvestir danslaVET. Les| TO étaient desorganismes
non définis par la loi et indépendants du gouvernement. Leur financement provenait de

1 La QCA a été créée en 1997. Elle regroupe les fonctions de I'Autorité du curriculum et de
I"évaluation des écoles (Schools Curriculum and Assessment Authority) et celles du Conseil
national des qualifications professionnelles (NCVQ : National Council for Vocational
Qualifications). Jusqu’ aors, le NCVQ était chargé de superviser le systéme des NV Q.

2 La formation de la SQA en 1997 sest faite en regroupant les fonctions du Conseil écossais
de [I'enseignement professionnel (SCOTVEC : Scottish Vocationa Education Council), a [I'origine
chargé des SVQ, et de I'Autorité écossaise des curriculum (Scottish Curriculum Authority) en un
seul organisme.
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souscriptions volontaires et des paiements des services fournis aux employeurs.

En 1997, legouvernement alancé un nouveau réseau d’ Organismesnationaux deformation
(NTO: National Training Organisations) dansdesindustrieset des secteursspécifiques, ainsi qu’ un
Conseil des normes de formation (Training Standards Council) afin d'assurer la qualité des
formations. Outre les NTO, le gouvernement a institué un nouvel organe de coordination pour
I’ Angleterre et e Pays de Galles, le Conseil national des organismes nationaux de formation (le
NTONC: National Training Organisation National Council) ainsi qu’ un organe similaire pour
I"Ecosse (le Conseil écossais des NTO, ou Scottish Council of NTOs). Le NTONC est le
successeur direct du Conseil national des organismes de formation dans I’industrie (National
Council for Industry Training Organisations).

Les NTO assument | es responsabilités anciennement détenues par les «Industry Training
Organisations», les «Lead Bodies» et les «Occupational Standards Councils». Les NTO sont
chargésd’ encourager les employeursainvestir danslaformation, aévaluer les besoins en matiére
de formation et d’ enseignement professionnels (VET) dans leur secteur et a mettre au point des
stratégies permettant d offrir ces formations. De plus, ils sont chargés de mettre en avant une
approche stratégique nationale de laVET dans leur industrie. Les objectifs spécifiques desNTO
sont:

- I” augmentation de la capacité stratégique grace al’ analyse des éémentsclé dela
compétitivité, |'identification des zones d’insuffisance des compétences et le
dével oppement des moyens permettant d' identifier les besoins futurs en matiére
de compétences,

- I"'amélioration de la compétitivité gréace I'évaluation des performances, la
définition d' objectifs sectoriels et |’ accréditation «lnvestors in People»,

- le conseil sur laVET aux employeurs et au gouvernement;

- le contrdle de la conformité des NV Q et des SV Q avec les normes nationales et
avec les besoins de I'industrie;

- le développement de partenariats atraversle NTO et le SCONTO.

A lafinde 1998, 65 NTO avaient été reconnus (DfEE 1999). Le DfEE collabore avec les
TEC, lesNTO et lesorganes d’ accréditation pour |’ application et I’ amélioration des programmes
de formation liés au travail. Les principaux programmes s adressant aux jeunes travailleurs sont
les suivants:

- Les apprentissages modernes (Modern Apprenticeships). Ils visent a dével opper
des compétences techniques, artisanales ou de supervision chez les jeunes de 16-
24 ans. LesNTO et lesTEC ont, en partenariat avec les employeurs, mis sur pied
des structures d’ apprentissage menant al’ obtention de NV Q de niveau troisou de
niveau supérieur. Les «Modern Apprenticeships» existent dans 81 secteurs de
I’ économie (DfEE 1999).

- Lesstagesnationaux (National Traineeships). Les«National Traineeships»ont été
lancés en septembre 1997 et menent al’ obtention d’ un NV Q de niveau deux. Des
structures de stage ont fait |’ objet d’ accords dans 46 secteurs (DfEE 1999). Le
programme de stages nationaux a remplacé |’ ancien régime de formation des
jeunesdénommé «Y outh Training» (Y T). EnEcosse, I’ YT aétéremplacéen 1995-
96 par un programme dénommeé «Skillseekers» qui S adresse aux jeunes de 16-17
anset est organisé par | e réseau des «L ocal Enterprise Companies». Leprogramme
«Skillseekers» suit un plan de formation aboutissant a |’ obtention d'un SVQ de
niveau 2 ou 3.

Le DfEE a lancé une consultation sur des propositions de «point de départ de pré-
formation» destinée aux jeunes «difficiles a aider» afin d’améliorer les perspectives d’insertion
professionnelle des jeunes défavorisés de 16 et 17 ans (DfEE 1999).

Il existe également un Conseil consultatif national en matiére d' objectifs de formation et
d’ enseignement (NACETT: National Advisory Council for Education and Training Targets). Cet
organisme assure le suivi des étapes menant a la réalisation d’ objectifs nationaux spécifiques en
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matiére d’ éducation et d’ enseignement (NTET: National Targetsfor Education and Training). Ces
objectifs ont été lancés en 1991 par la Confédération de I'industrie britannique (CBI:
Confederation of British Industry) avec |’ appui du gouvernement. LeNACETT joueaussi unrdle
consultatif auprés du gouvernement. Il se compose de membres issus des entreprises et de
I’ enseignement. En Ecosse, cesuivi est assuré par un organedistinct, le Conseil écossaisen matiere
d objectifsdeformation et d’ enseignement (Scottish Council for Education and Training Targets).

Le gouvernement encourage aussi les entreprises a s efforcer d’ obtenir |’ accréditation
«Investors in People» (1iP). L accréditation 1iP reléve d'Investors in People UK, un organisme
public non ministériel fondé en 1993 dans le but:

- d'établir et promouvoir lanorme liP;
- de poursuivre |’ application et lamise a jour de cette norme selon les besoins;
- de s assurer de la qualité des dispositions locales d' éval uation;

- dévaluer les TEC et les autres organismes souhaitant subir une évaluation
nationale.

Le financement d' Investorsin People UK provient de subventions du DfEE. Investorsin
People UK génére aussi des revenus rémunérant les services fournis aux utilisateurs.

Le gouvernement propose également des Préts de développement de carriere (Career
Development Loans) afin d aider les personnes souhaitant investir dans une VET. L’ état lance
aussi unsystéme national de Comptesindividuel sd’ apprentissage (Individual Learning Accounts),
utilisablespour I’ épargneenvued’ uneformation et e paiement decelle-ci. Deplus, uneUniversité
pour I'industrie (University for Industry) a été créée, elle informera les entreprises et les
travailleurs individuel s des possibilités de formation et aidera a assurer ces formations.

Dans I'optique d établir un Agenda des compétences nationales («National Skills
Agenda»), un Groupe de projet sur les compétences nationales («National Skills Task Force») a
étéinstitué au printemps 1998. L erapport final et |es recommandations de ce groupe de proj et sont
attendus en avril 2000 (DfEE 1999). Les RDA ont été dotées d’ un Fonds de dével oppement des
compétences (Skills Development Fund) d’un montant de 39 millions de livres sterling pour les
trois prochaines années afin de financer les stratégies de soutien au «National Skills Agenda.

3.2.3. Information sur la VET

LesinformationsdanslesdomainesrelatifsalaVET sont misesadisposition par e Réseau
des entreprises et des compétences («Skills and Enterprise network») du DfEE, qui:

«résume les rapports de recherche et de développement, tant internes qu’ externes, a
I"intention de ses membres. Ces membres, au nombre de 25 000, regoivent un courrier
trimestriel contenant desinformationsquantitativeset qualitativesintéressant lesdécideurs
et les strateges en matiére de formation et d’ enseignement» (DfEE 1998: 136).

3.3. Services relatifs aux relations professionnelles

Si les relations professionnelles relévent, dans I’ ensembl e, de la Direction des relations
professionnelles (Employment Relations Directorate) du DTI, |es services proposés auix partiesau
contrat detravail sont fournispar unéventail d’ organismesindépendants. L asection suivantedécrit
les plusimportants d entre eux et souligne les services qu'ils offrent.

i) Tribunaux du travail (ET: Employment Tribunals)

LesET ont étéinstituésen 1964 et étai ent dénommés «Industrial Tribunal s» jusqu’ en 1998.
Cesont des organesjudiciairesindépendants chargés de I’ étude et dela solution des conflitsentre
lesemployeurset lestravailleursindividuels. I1ssecomposent d’ un président et de deux assesseurs.
L es assesseurs sont nommés par des panels distincts désignés par 1a CBI et le TUC. Le hombre
d assesseurs nommés dans les ET était de 800 en octobre 1998.

Les ET traitent plus de 50 types de plaintes différentes, allant de la discrimination au
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licenciement abusif. Il existe 20 tribunaux régionaux.

Les plaintes pour licenciement abusif représentent la moitié des dossiers traités par ces
tribunaux (Lewis 1992).

Il est possible de faire appel des décisions prises par les Tribunaux du travail ou par
I’ Agent de certification (CO: Certification Officer - voir ci-dessous) devant le Tribunal d’ appel du
travail (EAT: Employment Appeal Tribunal). L’EAT est une «Cour d’ archives supérieure».

Les ET et I'EAT relévent du Service des Tribunaux du travail (ETS: Employment
Tribunals Service). L' ETSest, quant alui, souslatutelledu DTI; ce service est devenu une agence
exécutive au 17 avril 1997. L’ ETS assure |e soutien administratif des ET et del’ EAT.

i) Service de conseil, de conciliation et d’ arbitrage (ACAS. Advisory, Conciliation and
Arbitration Service)

Jusqu’ en 1974, lesservicesdeconciliation et d' arbitrage étai ent assuréspar e Département
de I’emploi. Ils sont ensuite passés sous la responsabilité d' un organisme indépendant dans la
forme, le Service de conseil, de conciliation et d arbitrage (ACAS: Advisory, Conciliation and
Arbitration Service). L’ ACAS bénéficie d’ un statut défini par laLoi de 1975 sur la protection de
I’emploi (Employment Protection Act 1975) et est chargé d’ un certain nombre de domaines liés
aux droits du travail tant individuels que collectifs.

Leprésident de I’ ACAS est nommé par |e secrétaire d’ état au commerce et al’industrie.
Desneufsmembres que comptent ceservice, le TUC et laCBI en nomment chacun untiers, lereste
étant composé d’ universitaires indépendants.

Le Conseil de direction (Executive Board) de I’ ACAS est directement chargé de décider
des affaires de salaire et de personnel. Le Consell vérifie la conformité des politiques et des
pratiques en ce domaine avec les exigences définies par e Code de gestion de lafonction publique
(Civil Service Management Code). Il s'assure delaconformité au droit du travail detoute autorité
exercée en vertu de pouvoirs délégués par le DTI et vérifie que les syndicats sont bien consultés
lorsgue laloi le prescrit.

L'ACAS définit ainsi sa mission: «améliorer les performances et I'efficacité des
organismes en proposant un service indépendant et impartial afin de prévenir ou de résoudre les
conflits et de bétir des relations harmonieuses sur le lieu de travail» (ACAS 1998). L’ACAS
résume son role en quatre points, comme suit:

i) Prévention et solution des conflits du travail.

L’ ACASproposedesconseilsdestinésalaprévention delaconfrontation entreempl oyeurs
et employés et leurs représentants. En cas de conflit, I' ACAS offre un service de conciliation
volontaire. Les conciliateurs fournis par cet organisme n’ont pas la capacité d imposer ni de
recommander de réglement. Si cette conciliation n’' aboutit pas, les deux parties impliquées dans
le conflit peuvent faire appel a I'arbitrage de I’ ACAS. Dans ce cas, un arbitre ou un conseil
d’ arbitrage indépendant examine I’ affaire et rend sa sentence. Parfois, les deux parties en conflit
peuvent demander lamédiation d’ unetierce partie qui émettra alors des recommandations en vue
derégler le différend. Dans ce cas, I' ACAS peut apporter son aide en nommant ce médiateur.

i) Promotion du réglement des conflits relatifs aux droitsindividuels

L' ACASal’ obligation juridique d encourager I’ obtention d’ un accord deréglement entre
un travailleur et un employeur lorsque le plaignant pourrait porter sa plainte devant les tribunaux
du travail en vertu de laloi sur la protection du travail. Il s agit alors de plaintes telles que celles
liéesaun licenciement abusif, aun manquement al’ obligation d’ égalité des rémunérations, aune
inexécution de contrat et a un acte de discrimination sexuelle ou raciale (voir ci-dessous). Si les
parties impliquées acceptent la procédure de conciliation, I' ACAS nomme alors un conciliateur
dont lerdle est de leur expliquer laprocédure judiciaire et leslois régissant leur affaire, ainsi que
d’ examiner avec les parties|les options qui se présentent. Selon |e rapport annuel del’ ACAS pour
1997, 40 pour cent des plaintes portées devant les tribunaux du travail concernent un licenciement
abusif.

iii) Offre d’informations et de conseils
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L’ ACAS posséde un réseau national de points d'information offrant gratuitement des
conseils en matiére d’emploi aux personnes comme aux entreprises.

iv) Promotion des régles de bonne pratique

L' ACASorganisedesséminairesdestinésaux petitesentreprisesains quedesconférences
sur desthemesliésautravail et aux relations professionnelles. Cesservicessont payants. L’ ACAS
dispose aussi d'un service de publication qui vend des brochures portant sur un large éventail de
sujets liés au travail et aux relations professionnelles.

Changementsrécentsdansleréle del’ ACAS

Lerdlede «promotion del’ améioration desrelations professionnelles» attribuéal’ ACAS
par laLoi de 1993 sur la réforme des syndicats et lesdroits du travail (Trade Unions Reformand
Employment Rights Act 1993) portait, en particulier, sur la résolution des conflits, tandis que la
fonction auxiliaire de cet organisme concernant la promotion des négociations collectives était
abrogée. De plus, permission était accordée a |’ ACAS de facturer certains services tels que les
publications ainsi que les séminaires et les conférences. La Loi de 1999 sur les relations
professionnelles (Employment Relations Act 1999) modifie la fonction générale de I' ACAS en
mettant fin ala nécessité pour cette organisation d accorder la priorité a ses actions de réglement
des conflits.

Lerdledel’ ACAS arécemment été étendu en vertu de la Loi de 1998 sur les droits du
travail (réglement des conflits) (Employment Rights (Disputes Resol ution) Act 1998) pour inclure
les affaires d'indemnisation en cas de licenciement économique. La compétence de I'ACAS a
également été étendue pour couvrir les tribunaux traitant d affaires liées au revenu minimum
national, de création récente, et a la Réglementation sur le temps de travail (Working Time
Regulations). Cette loi comporte également des dispositions concernant la possibilité de recours
volontaire al’ arbitrage de I’ ACAS comme alternative aux plaintes devant le Tribunal du travail
en cas de licenciement abusif (voir ci-dessous).

Entant qu’ organisme exécutif non ministériel, I' ACAS est soumisaun réglement émanant
du Cabinet Office stipulant la conduite d’ examens complets tous les cing ans. Lors du dernier
examen quinguennal, le gouvernement a étudié les méthodes que pourrait employer I' ACAS pour
encourager |’ application de «régles de bonnes pratiques» dans|e domaine du partenariat social sur
lelieu de travail.

iii) Comité central d'arbitrage (CAC: Central Arbitration Committee)

Le CAC a été ingtitué par la Loi de 1975 sur la protection de |I’emploi (Employment
Protection Act 1975) et crééen 1976. || appartient désormaisformellement al’ ACAS, qui canalise
lesrenvoisdevant le CAC. Ce comité comprend actuellement un président, quatre vice-présidents,
sept membres ayant une expérience de délégués patronauix et un nombre égal de membres ayant
une expérience de délégués des travailleurs. Le président, les vice-présidents et |les membres du
CAC sont nommeés par |e président du Conseil du commerce (Board of Trade) parmi des candidats
choisispar I’ACAS. LaLoi de 1999 sur lesrelations professionnelles (Employment Relations Act
1999) requiert du secrétaire d' état qu’il consulte I’ ACAS avant d’ effectuer des nominations au
CAC.

A sacréation, le CAC était chargé de |’ arbitrage volontaire, de la Résolution sur I’ équité
des salaires (Fair Wages Resolution), annexe 11 delaLoi de 1975 sur la protection de I’ emploi,
del’information, delaLoi sur I’ égalité des salaires (Equal Pay Act) et del’ arbitrage unilatéral tel
gue prévu par les procédures |égal es de reconnaissances des syndicats contenues dans la Loi de
1975 sur laprotectiondel’ emploi (Employment Protection Act 1975). L’ action desgouvernements
conservateurs apres 1979 a rendu redondantes bon nombre de ces fonctions.

Les activités du CAC sont détaillées dans son rapport annuel. Le CAC traite les renvois
pour arbitrage volontaire et les plaintes concernant la divulgation d’informations, par exemple a
des fins de négociation collectives. Le CAC joue un rble d arbitre dans les conflits qui lui sont
soumis conjointement par |es syndicats et |es employeurs ou de maniére unilatérale en vertu dela




Loi de 1992 sur les syndicats et les relations professionnelles (refonte) (Trade Union and Labour
Relations (Consolidation) Act 1992). La récente Loi de 1999 sur les relations professionnelles
(Employment Relations Act 1999) aélargi leréle du CAC. Le CAC est chargé de manieregénérale
desuperviser et defaire appliquer lesnouvelles procédures de reconnai ssance des syndicats créées
par cette loi. Lorsqu’ un employeur rejette la demande de reconnaissance d’'un syndicat ou ne
répond pasdansles 14 jours, ce syndicat peut faire appel directement au CAC. Le CAC détermine
alors si le syndicat bénéficie d’' un soutien suffisant pour lui assurer une reconnaissance aupres
d unemajoritédetravailleurs. Le CAC détermine également si |’ unité de négociation proposée par
le syndicat est adéquate. Si cette unité est jugée inadéquate, le CAC ala capacité de proposer une
aternative.

iv) L’ Agent de certification (CO: Certification Officer)

L’ Agent de certification (Certification Officer) est chargé de I’ éablissement de listes de
syndicats et d’ associ ations patronal es. Ce recensement est vol ontaire et pour figurer sur laliste, les
organisations doivent étre conformes aux définitions données en vertu de la Loi de 1992 sur les
syndicats et les relations professionnelles (refonte) (Trade Unions and Labour Relations
(Consolidation) Act 1992. L’ assistance et |e financement du CO incombent al’ ACAS. Le CO est
soumis a un audit de ses procédures par I’ audit interne du DTI.

Le CO:

- peut octroyer un certificat d’ indépendance a un syndicat;

- recevoir lesrapports annuel s des syndicats et des associ ations patronal es et mettre
ces rapports a disposition du public;

- est habilité a enquéter sur les finances de pratiquement tous les syndicats et
associations patronales;

Le CO émet un rapport annuel donnant desinformations sur ses domaines d' intervention
et sur les événements récents survenus dans ces domaines, ce qui comprend:

- les informations sur |’ affiliation syndicale et sur les dépenses des syndicats, y
compris les salaires et |es avantages des responsables syndicaux;

- les revenus et les dépenses des associations patronal es,
- les régimes de retraite;

- lesfusionsentrelessyndicatset entrelesassoci ations patronal es sans personnalité
morae;

- les fonds politiques créés par les syndicats et les associations patronales sans
personnalité morale;

- les scrutins secrets par correspondance pour les élections syndicales.

Suite a I’adoption de la Loi de 1999 sur les relations professionnelles, le CO a repris
certaines des fonctions du Commissaires aux droits des membres des syndicats (CRTUM:
Commissioner for the Rights of Trade Union Members). La fonction du CRTUM a été instituée
en vertu de la Loi sur I’emploi de 1988 (Employment Act 1988) afin d aider les membres des
syndicats cherchant a poursuivre leur syndicat en justice. Le CRTUM a également fait office de
Commissaire pour la protection contreles actions syndicalesill égales (CPUIA: Commissioner for
Protection against Unlawful Industrial Action), une fonction destinée a aider les personnes a
empécher un syndicat d entreprendre des actions illégales. Ces deux postes sont désormais
supprimeés et leurs charges transférées au CO.

3.4. Législation

L aprésente section souligneles principaux domaines ot les gouvernements successifs ont
identifiélanécessitéd’ instaurer desloisréglementant lesrel ationsprofessionnelles. Ony trouvera
une bréve description des principaux domaines d’ intervention de lalégislation.

Le marché du travail britannique occupe une position unique en Europe due alarelative

faiblesse de la réglementation régissant les questions de relations professionnelles. La
réglementation et les mesures de protection ont été progressivement étendues aprés la seconde
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guerre mondiale et jusgu’ en 1979. Apres 1979, les différents gouvernements conservateurs ont
entrepris d' affaiblir, voire d abroger la |égislation existante en recherchant la «souplesse» du
marché. Cependant, les mesures prises au niveau européen se sont avérées un important facteur de
stimulation del’ adoption de nouvellesloispar |esgouvernementsbritanniques. Ceprocessusapris
del’ampleur alasuite de la décision de I’ actuel gouvernement travailliste de ratifier le «chapitre
social». Lestravaillistes ont également commencé |’ élaboration d’un nouveau cadre stratégique
apte, esperent-ils, apromouvoir le partenariat sur lelieu detravail. Lestrois éléments centraux de
ce cadre sont: des dispositions garantissant «un traitement fondamentalement équitable des
employés», «de nouvelles procédures de représentation collectives au travail », «des politiques qui
améliorent laviedefamille tout en facilitant lavie professionnelle, pour |es hommes comme pour
les femmes, et en réduisant les conflits entre les responsabilités familiales et professionnelles»
(DTI 1999).

Egalité du traitement au travail

Depuis 1971, les employés ont, au Royaume-Uni, le droit de porter plainte pour
licenciement abusif.

La période d’emploi d'un travailleur au-dela de laguelle il ne peut porter plainte pour
licenciement abusif a été portée de six moisaun an en 1979, puis adeux ans en 1985. Larécente
Loi de 1999 sur lesrelations professionnelles (Employment Relations Act 1999) aramené ce délal
aun an. Ce nouveau délai s applique aux licenciements effectués a partir du 1% juin 1999.

La protection contre le licenciement abusif pour affiliation a un syndicat est devenue
effective en 1988 et 1990 (voir «d» ci-dessous). Certaines dispositions de la Loi de 1999 sur les
relations professionnelles (Employment Relations Act 1999) sont destinées a prévenir toute
discrimination delapart des employeurs pour affiliation ou non-affiliation aun syndicat. Cetteloi
habilite également le Secrétaire d’ état a instaurer de nouvelles dispositions afin de prévenir la
compilation ou I’ usage en vue du recrutement de listes répertoriant les activités syndicales des
travailleurs.

Les plaintes pour licenciement abusif peuvent étre soumises a un tribunal du travail
indépendant. Lorsque le licenciement abusif d’ un employé est avéré, le Tribunal du travail peut
exiger del’ employeur uneindemnitéfinanciére oularéintégration del’ employé. Danslapratique,
cettederniéreoption est rel ativement rarement appli quée. Cependant, lorsqu’ unemployeur est tenu
de réintégrer un employé qu'il a licencié de maniére abusive, mais qu'il refuse cependant
d’ obtempérer, cet employeur peut se voir infliger des peines supplémentaires.

Il est possible de faire appel des jugements des Tribunaux du travail auprés du Tribunal
d’ appel du travail (Employment Appeal Tribunal).

La protection des «dénonciateurs» a été instaurée en avril 1999 en vertu delaLoi sur la
divulgation dans I'intérét du public (Public Interest Disclosure Act 1998). Les «dénonciateurs»
sont les travailleurs qui prennent des mesures pour dévoiler des actes criminels, des actes de
négligence (concernant la santé ou la sécurité, par exemple) ou des manquements de leur
employeur a ses obligations |égales.

La Loi de 1998 sur les droits du travail (réglement des conflits) (Employment Rights
(Disputes Resolution) Act 1998) ainstauré un nouveau régime d’ arbitrage volontaire, éaboré par
I’ ACASet destinéaoffrir un moyen alternatif de réglement descasdelicenciement abusif. Lamise
en place de ce régime a début au printemps 1999.

LalLoi de 1997 sur la protection contre le harcélement (Protection from Harassment Act
1997) afait de toute conduite constituant un harcélement un acte criminel.

Il est illégal pour les employeurs de licencier ou de menacer de licenciement leurs
employés en raison de leur appartenance a un syndicat. De plus, toute autre action visant a
empécher ou a dissuader destravailleurs d’ appartenir a un syndicat est également illégale.

La Loi de 1999 sur les relations professionnelles (Employment Relations Act 1999) a
augmenté |’ indemnité maximum en cas de licenciement abusif, qui passede 12 000 250 000 livres
sterling. Cette loi a également regroupé les peines compensatoires et les peines spéciales en une
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peine unique. Lalimite maximum des peines infligées par les tribunaux du travail est désormais
liée a I'évolution de I'indice des prix a la consommation. Ainsi, dans certains cas de
«dénonciation» ou un travailleur avait été licencié pour avoir révélé des problémes ou des faits
touchant ala santé et ala sécurité, cette limite a été supprimee.

La Loi de 1999 sur les relations professionnelles (Employment Relations Act 1999) a
également misfin ala pratique consistant aintégrer des dispositions de renonciation au droit de
porter plainte pour licenciement abusif dans les contrats de travail a durée déterminée. Les
employés mis alaporte pour participation a des actions syndicales | égales ont désormais |e droit
de porter plainte pour licenciement abusif. Lelicenciement de grévistes durant les huit premiéeres
semaines de leur action syndicale est également systématiquement jugé abusif. Ce type de
licenciement est également jugé abusif aprés ces huit semaines si I’employeur n’a pas pris de
«mesures administratives raisonnables de solution du conflits.

LaLoi de1999 sur lesrelationsprofessionnelles (Employment Rel ations Act 1999) accorde
aussi aux travailleursledroit de sefaire accompagner lorsd’ enquétes disciplinairesou procédures
de bléame. Lestravailleurs peuvent alors se faire accompagner d’ un collégue ou d’' un responsable
syndical. Laprotection contre la discrimination (alafois pour avoir demandé a étre accompagné
comme pour avoir voulu accompagner un collégue) s applique dés le premier jour d’ embauche.

La Loi de 1999 sur les relations professionnelles (Employment Relations Act 1999) a
également mis en place des dispositions destinées a prévenir la discrimination a |’ encontre des
travailleurs a temps partiel. Les employés a temps partiel ne doivent pas se voir proposer des
conditions de travail moins favorables que celles accordées a leurs collégues employés a plein
temps. Ces nouveaux droits permettront alalégidation britannique de s aligner sur la Directive
Européenne sur le Travail a Temps Partiel. Le gouvernement projette de lancer une consultation
sur un projet de réglementation.

Les salaires et les autres conditions de travail

Lesemployeurs sont tenus de fournir aux employés (a certaines exceptions pres, citéesci-
dessous) une déclaration écrite des principales conditions de travail qu'ils appliquent. Cette
déclaration doit comprendre: le nom de I’employé et celui de |’ employeur; la date de début de la
période d’ embauche; le détail de larémunération; I horaire de travail et les congés auxquelsil a
droit; les droits aux indemnités pour maladie, aux congés maladie et aux pensions; les droits de
I’employé et ceux del’ employeur concernant la notification de larésiliation du contrat de travail;
le titre ou la description du poste; la période de travail prévue en cas d’embauche a durée
déterminée; lelieu detravail; enfin, I existence de conventions collectives pertinentes. Lesrégles
de discipline, les procédures de réglement des griefs et la validité éventuelle des attestations
d exclusion conventionnelle de régimes de pension doivent étre signal ées par écrit aux employés.

Jusgu’ a une date récente, les Conseils des salaires (Wages Councils) définissaient des
normesminimumdansun certain nombred’ industriesoulessal aires étaient traditionnellement bas.
Cesconseils étai ent des organes tripartites composés de représentants du patronat et des syndicats
ainsi que de membres indépendants. L’ origine des Conseils des salaires remonte aux conseils du
commerce, institués par le Parlement en 1909 et destinés atraiter |e probléme des bas salaires dans
lesfiliéres ol régnait I exploitation. LaLoi de 1918 sur le Conseil du commerce (Trade Board Act
1918) afacilité la création d' autres conseils du commerce dans les industries caractérisées par
I" absence de mécanismes adéquats de négociation collective. On comptait, en 1983, 25 Conseils
dessalaires, en plusdesdeux Conseilsdessalairesdans|’ agriculture (Agricultural WagesBoards),
couvrant un total de 3 millions de travailleurs. Les jeunes travailleurs ont été exclus de la
compétence des Conseils de salaires par la Loi de 1986 sur les salaires (Wages Act 1986). La
protection offerte par les Conseils de salaires a été entiérement supprimée par leur abolition en
vertu delaLoi de 1993 sur la réforme des syndicats et les droits du travail (Trade Union Reform
and Employment Rights Act 1993). Au total, 26 conseils couvrant 2,5 millions de travailleurs ont
été abolis. Seul I’un de ces consells, traitant des travailleurs dans I’ agriculture, a été conservé.

Des dispositions garantissant des normes minimum ont aussi été inscrites dans la
Résolution de 1946 sur I’ équité des salaires (Fair Wages Resolution 1946) et dans|’ Annexe 11 de
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laLoi de 1975 sur la protection del’ emploi (Employment Protection Act 1975). Ces dispositions
visaient & garantir que les employeurs versaient bien les «salaires pratiqués» dans une filiére ou
pour un poste donné. L es premiéres dispositions ont été abrogées en 1983 et les derni éres annul ées
par laLoi de 1980 sur I’emploi (Employment Act 1980).

Le salaire minimum national (National Minimum Wage) est entré en vigueur le 1% avril
1999 suite aux délibérations de la Commission sur les bas salaires (Low Pay Commission - voir
Section 4). Cette nouvelle | égislation garantit ala plupart des employés agés de plus de 22 ansun
salaire horaire d’ au moins 3,60 livres sterling, bien que cette loi ne couvre pas encore les jeunes
travailleurs (voir Section 3.4.1). Les travailleurs de 18-21 ans ont droit & un salaire horaire
inférieur, de 3,00 livres sterling. Lesjeunes de 22 ans ou plus, nouvellement embauchés, ont droit
aun taux horaire de formation (Development Rate) de 3,20 livres sterling durant les six premiers
mois de travail, a condition toutefois de recevoir une formation accréditée. Cela comprend la
formation en vue d’ obtenir une qualification professionnelle (NVQ ou GNV Q par exemple) et une
formation au sein de |’ entreprise correspondant a 50 pour cent ou davantage des éléments d’ une
NV Q. Lesalaireminimumnational s appliqueaux travailleursadomicile, aux travailleursengagés
par le biaisd’ une agence ou aux travailleurs engagés avec un contrat temporaire. L’ application de
cettelégislation relévedel’ organismeissu delafusion récenteentrel’ Agence desimp6tsindirects
et I’ Agence des contributions (Inland Revenue/Contributions Agency). Lestravailleurs ont aussi
ledroit de porter plainte devant un Tribunal del’ emploi s'ils estiment que leur employeur ne s' est
pas conformé a la réglementation. Selon les estimations, le Salaire national minimum doit
bénéficier a pres de deux millions de travailleurs.

LaLoi de 1970 sur |’ égalité des salaires (Equal Pay Act 1970) est destinée a garantir le
respect du principe d’ égalités de rémunération des hommes et des femmes pour un travail égal.
Cette loi régit également les autres conditions de travail en plus de la rémunération.

Lamajorité des employés ale droit de recevoir unefiche de salaire détaillée mentionnant
le salaire brut, les déductions fixes et variables ainsi que le salaire net.

En vertu de cette loi, les employeurs sont tenus d’accorder aux employés un congé
raisonnable dans les circonstances suivantes: exercices d’ obligations de nature publique (telles
gu’ assumées par un Juge de paix ou un membre d’ une autorité locale); exercice de responsabilités
rel ativesaux rel ations professionnell esou formation suivieen tant que cadresyndical ; participation
a des activités syndicales; recherche d’emploi ou formation lorsqu’ un employé fait I’ objet d’ un
licenciement économique; examens médicaux prénatals durant la grossesse; exercice de
responsabilités ou formation suivie en tant que délégué a la sécurité;, enfin, exercice de
responsabilités ou formations suivie en tant quefiduciaire d’ un régime deretraite professionnelle.

En cas de chdmage technique (¢’ est-a-dire lorsque I’ employeur ne fournit pas detravail a
un employé un jour ou il devrait normalement le faire), la plupart des employés ont le droit de
percevoir une «rémunération garantie par la loi» versée par leur employeur pour chague journée
compl étesanstravail. Cetteindemnisation ne peut dépasser laval eur decingjoursderémunération
par période de trois mois. La somme versée par jour est calculée en fonction du salaire journalier
normal de |’employé et limitée par un maximum fixé par laloi. La Loi de 1999 sur lesrelations
professionnelles (Employment Relations Act 1999) lie lalimite supérieure de cette rémunération
garantie al’indice des prix ala consommation.

En casdelicenciement économique, lesemployés ont généralement droit adesindemnités
de licenciement cal culées en fonction de leur &ge, du nombre d’ années de travail consécutives et
de leur salaire hebdomadaire. Les employés ont aussi droit a étre consultés vialeur représentant
(délégué syndical ou «délégué desemployés» nommé acettefin) de30a90joursavant lapremiére
vague de licenciements, en fonction du nombre d employés licenciés. La Loi de 1999 sur les
relations professionnelles (Employment Relations Act 1999) a établi un lien entre la limite
maximum desindemnités delicenciement économiqueet I’ indice des prix alaconsommation. Les
employeursproposant lelicenciement d’ aumoins20 employésd’ un mémeétablissement sont tenus
d’ enavertir leDTI par écrit. De nouvelleslois applicablesatout licenciement économique prenant
effet adater du 1% novembre 1999 ont amélioré les droits de consultation des syndicats. Ceslois
exigeront de tout employeur reconnaissant un syndicat qu'il consulte celui-ci en cas de
licenciement de 20 personnes ou davantage. Lorsgu'aucun syndicat n’ est reconnu, les employeurs
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devront consulter des représentants du personnel désigneés par les employés.

La Réglementation de 1981 sur le Transfert des entreprises (protection de I’ emploi)
(Transfer of Undertakings (Protection of Employment) Regulations 1981), couramment connue
sous le nom de TUPE, «assure le maintien des conditions applicables aux employés lorsque
I’ entreprise, ou I’ unité appartenant a |’ entreprise dans laquelle ils travaillent est transférée a un
nouvel employeur. La réglementation impose aussi le droit des syndicats reconnus ou des
représentants élus par les employés d’ étre informés ou consultés concernant ce transfert» (DTI
1988).

Le gouvernement a jusgu'au 16 décembre 1999 pour mettre en cauvre la Directive
Européenne sur |’ Affectation des Travailleurs. Cette Directive stipule que les travailleurs
temporairement affectés dans un autre Etat Membre doivent bénéficier au moins des conditions
minimum dont jouissent les employés dans le pays ol ils sont affectés.

La Loi de 1999 sur les relations professionnelles (Employment Relations Act 1999) a
octroyé de nouveaux droits en matiére d’ emploi aux employés des agences de placement. Ces
agences ne peuvent désormais plus modifier les conditions de travail d'un employé sans le
consulter, facturer larecherche d’ emploi aleurs clients ni débaucher des travailleurs déa placés
dans une société cliente. Lestravailleurs embauchés par e biais d’ une agence se sont vu accorder
le droit d’ étre considérés comme employés de |’ agence lorsgu'’ils ne sont pas considérés comme
employés de la société cliente (Labour Research 1999a: 18).

Protection de certaines catégories de travailleurs (femmes, jeunes, invalides)

Loi de 1976 sur les relations entre les races (Race Relations Act 1976). Cette loi rend
illégale toute pratique discriminatoire en matiére d’embauche se fondant sur la race. La
responsabilitédel’ examendelal oi sur lesrelationsentrelesracesincombe ala Commission pour
I’ égalitédesraces(CRE: Commissionfor Racial Equality), un organismeindépendant crééenvertu
de cette loi. Comme dans tous les cas de discrimination, les personnes estimant avoir subi une
injustice peuvent porter plainte devant un Tribunal dutravail. L’ action enjusticedoit étre entamée
dans les trois mois suivants la violation de la Loi incriminée.

Loi de 1995 sur la discrimination en cas d'invalidité (The Disability Discrimination Act
1995): cette loi comporte des mesures destinées a mettre fin aux pratiques discriminatoires a
I"encontre desinvalides. Elle donne aux invalides des droits supplémentaires dans le domaine de
I’emploi et de |’ accés aux biens, aux installations, aux services et alapropriété. Elle stipule aussi
lafourniture d'informations aux personnes invalides par lesinstitutions de |’ enseignement.

Laloi de 1975 sur ladiscrimination sexuelle (Sex Discrimination Act 1975) comporte des
mesures visant a éliminer |a discrimination sexuelle en matiére d emploi. Cette loi a été amendée
par laLoi de 1986 sur la discrimination sexuelle (Sex Discrimination Act 1986) puis par laLoi de
1989 sur I'emploi (Employment Act 1989).

En novembre 1998, |I'EOC a publié une série de recommandations destinées aintroduire
une réforme de la législation visant a prévenir la discrimination sexuelle. L’EOC proposait de
remplacer laLoi de 1975 sur la discrimination sexuelle (Sex Discrimination Act 1975) et laLoi de
1970 sur |’ égalité dessalaires (Equal Pay Act 1970) par une nouvelle «L oi sur |’ égalité des sexes»
garantissant I’ absence de discrimination en raison du sexe, d’ une grossesse, de |’ éat matrimonial,
del’ état familial et d’ uneréassignation du sexe. Lespropositionsdel’ EOC sont en coursd’ examen
par le gouvernement.

Lestravailleurshomosexuels (Iesbiennes et «gays») ne bénéficient actuellement d’ aucune
protection particuliére contre le harcélement ou le licenciement en raison de leur sexualité.

S'il n'existe actuellement aucune loi spécifique protégeant les travailleurs agés de la
discrimination autravail, legouvernement est officiellement opposéacetypedepratique. Il alancé
un nouveau code de bonne pratique intitulé «Diversité des &ges au travail» («Age Diversity in
Employment»), bien que ce code ne posséde pas de fondement juridique.

La Directive européenne sur les jeunes travailleurs, qui régit les horaires de travail des
employés de moins de 18 ans, a été intégrée au droit national suite a I’ adoption en 1998 de la
Réglementation sur |e temps de travail (Working Time Regulations).
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LaLoi de1999 sur lesrelations professionnelles (Employment Relations Act 1999) aporté
le congé maternité auquel peuvent prétendre lestravailleuses de 14 418 semaines et réduit ledélai
de carence de deux ans a un an. Ce congé peut étre porté a 29 semaines apres la naissance avec
perception d’ une rémunération prévue par laloi. L’intégration de la Directive européenne sur le
congé parental au droit national aégalement éendu ledroit ace congé aux travailleurs masculins.
A partir de décembre 1999, les péres pourront, pour la premiere fois, prétendre a ce congé. Les
parents (y comprisles parentsadoptifs) auront droit de prendrejusqu’ a 13 semaines de congés sans
solde durant les cing premiéres années de leur enfant. Les employés ont la garantie de pouvoir
retrouver leur emploi (ou un emploi équivalent) alafin du congé. Les parents et les personnes
S occupant d’ un enfant auront aussi le droit de prendre un congé en cas «d’ urgencefamiliale». Les
employésseprévalant de ce nouveau droit sont protégésdu licenciement ou d’ actes préjudiciables.

LaLoi de 1998 sur I'enseignement et |’ enseignement supérieur (Teaching and Higher
Education Act 1998) accorde aux travailleurs de 16 et 17 ans qui n'ont pas atteint un niveau
d enseignement donné le droit de s absenter durant les heures de travail afin de suivre une
formation menant a des qualifications reconnues (DfEE 1999).

Conditions de travail (santé et sécurité et horaire de travail)

Lalégidlation en matiére de santé et de sécurité remonte a 1802, lors de I’ adoption de la
premiére loi d'une série de Lois sur les usines (Factory Acts). Ceslois définissaient des normes
minimum concernant «desé émentstelsquelaventilation et I’ hygiéne; lesdispositifsdeprotection
et |’ entretien correct des machines et desinstallations; lafourniture d’ eau potable; I’ utilisation de
substances dangereuses ou toxiques; enfin, la notification des accidents et des maladies
professionnelles» (Gospel et Palmer 1993: 207).

Le domaine de la santé et de la sécurité reléve actuellement de la Loi sur la santé et la
securité au travail (Health and Safety at Work Act), adoptée en 1974. Cette loi a ingtitué la
Commission de santé et de sécurité (HSC - Health and Safety Commission) et la Direction de la
santé et de la sécurité (Health and Safety Executive) et oblige les employeurs, les employés et les
indépendants a garantir |’ application des normes de sécurité au travail. Cette loi oblige tout
employeur a fournir a ses employés un document énoncant par écrit les régles de sécurité et
d'attirer leur attention sur celles-ci. Cette loi a été complétée par |a Réglementation de 1977 sur
lesdéléguésala sécurité et lescomités de sécurité (Safety Representatives and Safety Committees
Regulations 1977) qui prévoyait un systéme de dél égués a la sécurité sur le lieu de travail et des
comitésmixtesde sécurité (JSC: joint saf ety committees). Commele note White (1992: 200), «tout
employeur est tenu d’établir un JSC avec ses employés lorsque au moins deux délégués a la
sécurité lui demandent par écrit delefaire. Il convient alorsd’instituer un JSC danslestrois mois
suivant la réception par I’ employeur de cette demande». Les délégués a la sécurité sont nommés
par les syndicats et ne peuvent donc exister que dans les lieux de travail dotés d’un syndicat
reconnu. Des dispositions ont été prises qui instaurent des délégués destravailleurs dansleslieux
de travail sans syndicat, bien que ces délégués aient des pouvoirs moins étendus que ceux des
délégués syndicaux ala sécurité.

La Loi de 1996 sur les droits du travail (1996 Employment Rights Act) permet aux
travailleurs d arréter leur travail en cas de manguement aux conditions de sécurité.

Il'y apeu, le Royaume-Uni était pratiquement |e seul pays d’ Europe arefuser defixer une
limite |égale aux heures de travail hebdomadaires ou de prescrire un congé annuel minimum. Les
dispositions existantes résultaient d’accords entre les employeurs et les employés ou leurs
représentants. Les choses ont changé avec I'intégration au droit britannique de la Directive
européenne sur e temps de travail. L’ application de cette directive a été refusée par le dernier
gouvernement Conservateur, mais acceptée par le gouvernement travailliste actuel. La nouvelle
Réglementation de 1998 sur le temps de travail (Working Time Regulations 1998) a été soumise
au Parlement le 30 juillet 1998 et est entrée en vigueur le 1% octobre 1998. Cette réglementation
limite le temps de travail hebdomadaire a une moyenne de 48 heures sur une période de
17 semaines (bien que les personnes puissent choisir de travailler au-dela de ces 48 heures) et
limite le travail de nuit a une moyenne de huit heures (les employeurs doivent aussi proposer des
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bilansdesantéaux travailleursdenuit). L’ application de cette réglementati on rel éve conjoi ntement
de la Direction de la santé et de la sécurité (Health and Safety Executive) (pour les usines, les
chantiers de construction, les mines, les exploitations agricoles, les parcs d exposition, les
carriéres, les usines chimiques, les installations nucléaires, les écoles et les hdpitaux) et des
Départements d’ hygiene de I’ environnement (Environmental Health Departments) des autorités
locales (pour lavente au détail, les bureaux, les hotels et larestauration, le sport, lesloisirs et les
services aux consommateurs). Les employés ont également droit a une période de repos de 11
heures consécutives entre chaque jour de travail et a une période de repos ininterrompue de 24
heures par période de 7 jours. Les travailleurs doivent se voir accorder une pause ininterrompue
de 20 minuteslorsqueletempsdetravail journalier dépasse six heures. L’ application des périodes
de repos et des pauses peut étre rendue obligatoire suite a une plainte des travailleurs devant un
Tribunal dutravail. LaRéglementation de 1998 sur letempsdetravail (Working Time Regulations
1998) accorde aussi aux employés le droit a trois semaines de congés annuels, congés portés a
guatre semaines apres le 23 novembre 1999.

Relations professionnelles et représentation collective

Au Royaume-Uni, les relations professionnelles ont souvent été décrites comme
volontaristes, mettant I accent sur les accords vol ontaires entre employeurs et syndicats plutét que
sur laréglementation.

Une procédure |égal e de reconnai ssance des syndicats existait au Royaume-Uni dans les
années 70, mais elle a été abrogée par la Loi de 1980 sur I’'emploi (Employment Act 1980). A la
suite de I élection générale de mai 1997, le nouveau gouvernement travailliste s est attaché a
concrétiser une promesse ol il déclarait vouloir rétablir les mesures|égal es de reconnai ssance des
syndicats. L’ élaboration de nouvelles dispositions afait |’ objet de débats entrelaCBI, le TUC et
le gouvernement. Ces dispositions sont inscrites dans la Loi de 1999 sur les relations
professionnelles (Employment Relations Act 1999). Cette loi prévoit, dans les entreprises
employant 21 travailleurs ou davantage, le droit a la reconnaissance d’un syndicat lorsqu’ une
majorité des travailleurs concernés le souhaite. Les employeurs et |es syndicats sont encouragés
arechercher un accord volontaire. Cependant, lorsgque cela s avére impossible, le Comité central
d' arbitrage (CAC: Central Arbitration Committee - voir ci-dessus) détermine alors si le syndicat
possede le soutien de la part des employés lui permettant de se faire reconnaitre, il détermine
I’ unité de négociation adéquate, si une majorité d’ employés soutiennent cette reconnaissance et la
procédure asuivre pour les négociations. Lorsqu’ un syndicat a été reconnu mais ne peut établir de
méthode de négociation collective, le CAC peut alors en imposer une.

L es syndi cats souhaitant organiser un scrutin sur leur reconnaissance doivent apporter la
preuve qu'ils possedent un nombre initial de membres représentant au moins 10 pour-cent de
I”unité de négociation. Le syndicat n’ est reconnu que s'il ale soutien d’une majorité de I’ unité de
négociation et d'au moins 40 pour cent des travailleurs disposant du droit de vote. La
reconnai ssance peut étre accordée automati quement si le syndicat peut prouver que plus de 50 pour
cent de I’ unité de négociations sont membres du syndicat.

Les nouvelles demandes de reconnai ssance ou de cessation de la reconnai ssance ne sont
prises en compte par le CAC qu'’ aprés écoulement d’ une période de trois ans.

Les employés sont protégés contre tout licenciement ou tout acte préjudiciable appliqué
en raison de leur soutien (ou de leur défaut de soutien) a la demande de reconnaissance ou de
cessation de reconnaissance d' un syndicat.

Ces vingt derniéres années, les accords de monopole syndical ont peu a peu été frappés
d'illégalité. Les dispositions des Loi sur I'emploi (Employment Act) de 1980 et 1982 ont fait
dépendre la poursuite des monopoles syndicaux de la preuve du soutien des travailleurs apportée
par un scrutin. La Loi de 1988 sur I’'emploi (Employment Act 1988) arendu illégale toute action
syndicale destinée a faire appliquer un monopole syndical et la Loi de 1990 sur I'emploi
(Employment Act 1990) afrappéd’illégalitélerefusd employer une personne en raison de sanon-
affiliation aun syndicat.

Aucunedisposition |égalen’ existe concernant lesformes alternatives ou complémentaires
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de représentation tels que les Comités de Groupe. Cependant, la Directive européenne sur les
comités de groupe eur opéens aété étendue au Royaume-Uni en décembre 1997 et le gouvernement
a, jusqu’ en décembre 1999, pour I'intégrer au droit britannique.

Le gouvernement n’'intervient pas sur le fond des conventions collectives ni dans le
processus de négociation. Les conventions collectivesn’ ont pasforce d’ obligation pour les parties
impliguées. En outre, contrairement aux autres pays d’ Europe, |es conventions collectives ne sont
pas étendues a d’ autres travailleurs. Des dispositions visant a empécher les employeurs de verser
des salaires inférieurs aux «salaires pratiqués» étaient auparavant inscrites dans I’ Annexe 11 de
la Loi de 1975 sur la protection de I'emploi (Employment Protection Act 1975) et dans la
Résolution de 1946 sur |’ équité des salaires (Fair Wages Resolution 1946). Les gouvernements
conservateurs des années 80 ont abrogé ces deux textes.

LaLoi de 1993 sur laréforme des syndicats et les droits du travail (Trade Union Reform
and Employment Rights Act 1993) obligeait les syndicats a obtenir |’ aval de leurs membres tous
les trois ans pour pouvoir continuer de faire appliquer la retenue des cotisations syndicales
(procédure de retenue des coti sations syndical es directement sur lafiche de paie). Cesdispositions
ont été abrogées par I’ Arrété de 1998 sur la dérégulation (retenue des cotisations syndicales sur
la paie) (Deregulation (Deductions from Pay of Union Subscriptions) Order 1998).

Seulslessyndicatsreconnus «indépendants» del’ employeur par le CO peuvent seprévaloir
du droit adesinformations sur |’ entreprise en vue des négociations collectivesinscrit dansla Loi
de 1975 sur la protection de I'emploi (Employment Protection Act 1975). Seuls les syndicats
détenant un certificat d’ indépendance émis par le CO peuvent demander a étre reconnus en vertu
desnouvellesprocéduresétabliespar laLoi de 1999 sur lesrel ations professionnelles (Empl oyment
Relations Act 1999).

Lessyndicatsbritanniquesn’ ont jamais obtenu ledroit de gréve en tant quetels. lIsse sont
plutdt vu accorder I"'immunité en cas de poursuites ou de demande de dommages-intéréts. Apres
1979, les gouvernements Conservateurs se sont efforcés d' éroder cette immunité et ont réduit la
capacité des syndicats d’ engager des actions de revendication |égales. Ainsi, la Loi de 1980 sur
I’emploi (Employment Act 1980) afrappé d’illégalité la plupart des actions secondaires; laLoi de
1984 sur les syndicats (Trade Unions Act 1984) prescrivait la tenue de scrutins secrets avant une
gréeve; laLoi de 1993 sur la réforme des syndicats et les droits du travail (Trade Unions Reform
and Employment Rights Act 1993) précisait que ces scrutins devaient sefaire par correspondance
et demandait aux syndicats d’ avertir I’ employeur avant et aprésle scrutin. LaLoi de 1999 sur les
relations professionnelles (Employment Relations Act 1999) a supprimé I’ obligation pour les
syndicats de fournir al’ employeur le nom des membres candidats du scrutin ou appel és a prendre
part al’ action de revendication.

Certaines des dispositions de |a Réglementation de 1998 sur letemps de travail (Working
Time Regulations 1998) peuvent étre adaptées par le biais d’ accords entre |I’employeur et les
travailleurs. En cas d’ absence de négociations collectives, laréglementation prévoit I’ élection de
délégués pour lelieu de travail.

Laloi de 1999 sur lesrelations professionnelles (Employment Relations Act 1999) stipule
gue les employeurs sont tenus de consulter les syndicats au sujet des programmes de formation.

LaLoi de1999sur lesrelationsprofessionnelles (Empl oyment Relations Act 1999) habilite
aussi lesecrétaired’ état afournir lefinancement nécessairealapromotion du partenariat sur lelieu
de travail. Ce fonds nommé «fonds de partenariat» («Partnership Fund») sert au financement de
la formation des gestionnaires et des délégués des employés, en plus d autres mesures destinées
afavoriser le partenariat.
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3.4.1 Travailleurs non couverts par la législation du
travail

L es cas suivants représentent des exceptions ala protection assurée par laloi:

- Les catégories suivantes de travailleurs ne peuvent porter plainte devant un
Tribunal du travaill en raison d'un licenciement abusif: les travailleurs
indépendants et les prestataires indépendants; certains autres groupes, y compris
les gens de mer et certains fonctionnaires.

- Lesemployeursne sont pastenusd’ accorder «despériodesde congé rai sonnabl es»
aux catégories d’ employés ci-dessus.

- Lesemployeurs ne sont pas non plustenus de fournir des fiches de paie détaill ées
ni une déclaration écrite des conditions de travail a ces catégories de travailleur.
De plus, les employeurs ne sont pas tenus de fournir une déclaration écrite aux
personnes embauchées pour moins d’ un mois ni a certains types de stagiaires.

- Lesindépendants, |lesprestataires et |esemployésn’ ayant pas été employés durant
deux années consécutives ne peuvent exiger d'indemnités de licenciement
économique. Deplus, lesemployéslicenciésaprés|eur 65°™ anniversaire, ou aprés
avoir atteint I’ &ge normal delaretraite, ainsi gue certaines personnes embauchées
avec un contrat a durée déterminée, ne peuvent pas non plus demander ces
indemnités. Pour cesderniéres, I’ employeur peut |eur demander derenoncer aleur
droit aux indemnités de licenciement économiques prévues par laloi.

- Lesemployés ne pouvant justifier d’ au moins un an detravail continu ne peuvent
porter plainte devant un Tribunal du travail pour licenciement abusif.

Laloi de1975 sur ladiscrimination sexuelle (Sex Discrimination Act 1975) ne s applique
pas lorsque le fait d’ étre un homme ou une femme est «un élément déterminant de I’ aptitude a
exercer unemploi». || peut s agir, par exemple, decasouil est nécessaire d’ engager un homme ou
unefemme pour desraisonsd’ authenticitéou dansun but particulier (par exemple pour lesmodéles
ou les acteurs) ou pour desraisons de décence ou derespect del’ intimité. D’ autres exceptionsfont
appel ala notion «d'action positive». Ainsi, un employeur peut organiser une formation pour
hommes ou pour femmes uniquement, afin d’ aider ceshommes ou cesfemmesatrouver un emploi
dans un secteur ou ils ou elles sont actuellement sous représentés.

Lesexceptionsalaloi de 1975 sur la discrimination sexuelle valent aussi pour laLoi sur
les relations entre les races (Race Relations Act 1976). De plus, «les actions effectuées
conformément a une autorité |égale ou dans I’ intérét de |a sécurité national e sont aussi autorisées
en vertu de cette loi» (DTI 1998).

LaLoi de1995sur ladiscrimination en casd’ invalidité(TheDisability Discrimination Act
1995) ne s applique pas aux gardiens de prison, aux pompiers, aux membres de la police, aux
membres des forces armées, aux personnes travaillant en dehors de la Grande-Bretagne ni aux
personnes travaillant sur des navires, des hovercrafts ou des avions.

Les employés n'ont pas droit aux indemnités légales garanties en cas de chdmage
technique: lorsque I’ employé est embauché depuis moins d’ un mois; dans certains cas, lorsque le
travailleur est employé avec un contrat adurée déterminé de moinsdetroismois; «si I’ employén’a
pas d’ horaire de travail habituel»; «si I’employé arefusé de fagon dérai sonnable une proposition
detravail adéquate en remplacement»; «si |I'employé ne se conforme pas alademande raisonnable
d'un employeur lui enjoignant d’étre prét a travailler»; «si un travail ne peut ére confié a
I’employé en raison d’ une action syndicale»; «si une clause d’ exemption s appligue |également»
(DTI 1998).

Les travailleurs &gés de 16 et 17 ans sont exclus du salaire national minimum. La loi
n’ oblige pas au versement de ce salaire minimum aux apprentis agésde 18 ans. Laloi n’ oblige pas
non plus a verser ce salaire minimum aux apprentis de 19 ans ou plus, mais qui n’ont pas atteint
I”&ge de 26 ans, durant les 12 premiers mois de leur apprentissage.

La Réglementation de 1998 sur le temps de travail (Working Time Regulations 1998) ne
concerne paslesindépendants. En sont aussi excluslestravailleurs des secteurs suivants: transport
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aérien, ferroviaire, routier, maritime, par voie fluviale ou sur lac, les pécheurs en mer, les «autres
travailleurs en mer» (tels que les travailleurs des plates-formes de forage en mer de |’ industrie du
pétrole et du gaz naturel). Les médecins en formation sont aussi exclus, ainsi que la police et les
forces armées. Les travailleurs sans emploi depuis 13 semaines n’ ont pas droit au congé annuel.

La Loi de 1999 sur les relations professionnelles (Employment Relations Act 1999)
comporte des dispositions prévoyant I’ extension des droits du travail a des groupes qui n’en
bénéficient pas actuellement.

L’ exclusion de certaines catégories de travailleurs de lalégislation du travail refléte aussi
lefait que certainescatégoriesd’ employeurssont exemptéesd’ appliquer lalégislation en question.
Ainsi:

Actuellement, les employeurs employant moins de 20 personnes sont exemptés des
dispositionssur I’ égalité des chances dansletravail delalLoi de 1995 sur la discrimination en cas
d'invalidité (The Disability Discrimination Act 1995). Les entreprises de moins de 21 employés
sont aussi exemptées des procédures de reconnai ssance des syndicatsinstituées par laLoi de 1999
sur lesrelations professionnelles (Employment Relations Act 1999).

Les employeurs employant plus de 20 personnes doivent fournir un document écrit
mentionnant les régles de discipline et les procédures de réglement des griefs, tandis que les
employeurs employant moins de 20 personnes ne doivent fournir a leurs employés que le nom
d’ une personne a contacter au cas ou ils souhaiteraient faire part d’ un grief.

Section 4. Relations avec les autres acteurs
du systeme d’administration du travail, avec
les organisations indépendantes et
supervisées et avec les partenaires sociaux

4.1. Représentation des usagers par les
partenaires sociaux et participation de ceux-
Ci

Au Royaume-Uni, les partenaires sociaux sont le plus souvent assimilés a deux entités
nationales, la Confédération de I’ industrie britannique, (CBI: Confederation of British Industry)
et le Congrés des syndicats (TUC: Trades Union Congress). Le TUC est uneinstitution alaguelle
les syndicats peuvent adhérer pour «formuler une politique collective susceptible de refléter 1a
volonté du mouvement syndical dans son ensemble» (Green 1994: 31). La plupart (mais non la
totalité) des syndicats britanniques sont affiliés au TUC. Le TUC est chargé de formuler la
politique nationale du mouvement syndical. L’ organisation avu le jour en 1868 et en 1871, ses
délégués représentent quelque 289 000 membres affiliés a 49 syndicats. (Green 1994: 31). A
I"heure actuelle, les syndicats adhérents au TUC représentent au total 6,75 millions d' affiliés
(Labour Research 1999b: 3).

Le principal organe de représentation du patronat au niveau national est la CBI. Créée en
1965 avec la participation de 12 600 entreprises, desindustries nationalisées et de 25 associations
d employeurs (Green 1994: 52), la CBI aréuni en une seule et unique confédération trois entités
distinctes: |laFédération del’ industrie britannique (Federation of British Industry) (crééeen 1916),
I’ Assaci ation national edesfabricantsbritanni ques (National Association of BritishManufacturers
- créée peu apreés la Fédération de I’ industrie britannique), et la Confédération des employeurs
britanniques (British Employers’ Confederation - créée en 1919).

La CBI représente les organisations et les associations patronales dans I’ ensemble des
secteurs de I'industrie et des services. Bien que la CBI ne tente pas de formuler de politiques
contraignantes pour ses membres a la maniére du TUC, elle essaie cependant d’étre un lieu
d’ unification de I’ action destinée ainfléchir la politique des pouvoirs publics. Ce qui n"empéche




gu'al’instar du TUC, laCBI arévél é a certaines occasions son incapacité a garder le contréle sur
ses membres.

Lesanalystesont coutume de souligner le caractére vol ontariste et décentralisé du systéme
britannique en matiére de relations professionnelles, un état de fait qui n’ a pas manqué de freiner
ledéveloppement d’ entitéset deforumsde coordination qui aurai ent pu permettre une participation
a|’éaboration des politiques. Toutefois, les pressions économiques des années 60 et 70 et le
recourspersistant aux politiquesderevenuscomme moyen demaitriser les pressionsinflationnistes
ont conduit les gouvernements a pousser la CBI et le TUC a participer a la coordination de
I activité économique (Crouch 1995). Les principalesinstances de coordination étaient le Comité
national de développement économique (NEDC: National Economic Development Committee) et
laCommissiondesservicesdemaind’ oauvre(M SC: Manpower ServicesCommission). Entre1961
et 1992, le NEDC a mis en place un forum pour permettre aux syndicats, au patronat et au
gouvernement de se rencontrer pour débattre de questions économiques. Par ailleurs, laM SC était
responsabl e des activités d’ enseignement et de formation, notamment de la gestion des Conseils
de formation professionnelle (Industrial Training Boards) (voir Section 3 plus haut). La plupart
des organes créés dans|es années 60 et 70 étaient consultatifs et ne disposaient d’ aucune fonction
exécutive (Marsh 1992: 42-3, Mcllroy 1995). Certains, comme I’ ACAS, laHSC/HSE et laMSC
résultaient detentatives desdifférentsgouvernements Conservateurset Travaillistesdesannées 70
d’introduireun certain degréd’ autonomi edansdesfonctionsauparavant assuméespar leMinistere
de I’emploi (Department of Employment) et de les doter d’une structure de contréle tripartite
(Crouch 1995).

Apres I'arrivée du gouvernement Thatcher en 1979, les gouvernements Conservateurs
successifs se sont employés aréduire e rble des syndicats dans |’ élaboration des politiques. Au
début des années 80, |e gouvernement aannoncé qu’il mettait un terme ala pratique voulant que
les dirigeants syndicaux siégent dans les commissions d’ enquétes et panels gouvernementaux et
a commencé a ne consulter les syndicats que sur les questions gu’il considérait comme de leur
ressort direct (Crouch 1995). De cefait, le nombre de réunions et |es contacts personnels entre le
gouvernement et lescentral essyndicalesont nettement chuté (Mitchell 1987, Marsh 1992). Comme
le remarque Mclllroy:

«S I'on considére le nombre total de contacts, il y a, en fait, peu de différence entre les

années 70 travaillistes et les années 80 conservatrices. Mais le contact a de plus en plus

souvent lieu sur I'initiative du TUC et non del’ exécutif, il intervient aun niveau plus bas
et de plusen plus, I entretien face aface, plus dur, céde la place aun contact écrit, moins
fort. Et ... on observe un net déclin de I'efficacité des contacts du TUC auprés du

gouvernement» (Mcllroy 1995: 201).

Quant a la Confédération de I'industrie britannique (CBI) qui avait pu, al’occasion, se
montrer critique a I'égard du gouvernement, elle est également en proie a la suspicion, le
gouvernement semblant mieux disposéal’ égard del’ Institut desdirecteurs (I nstitute of Directors),
plusadroite, qui soutient ouvertement lapolitique del’ offre mise en ceuvre par les gouvernements
conservateursdont lespoliti quesvisent notamment auneréforme syndicale. Pendant cettepériode,
le DTI est réorganiseé afin de réduire «I’ étroitesse des liens entre |’ association professionnelle et
les cellules du ministére. Les fonctionnaires étaient encouragés a parler directement avec les
entreprises sans passer par |’ intermédiaire des associations professionnellesou delaCBI» (Budge
et McKay 1993: 48). D’ aucuns ont affirmé que la réticence des gouvernements Thatcher et Magjor
a consulter certains groupes «avait inévitablement conduit & des problémes d’ application des
décisions, tant il est vrai quelesagences/groupes affectés par lapolitique en question, faute d’ avoir
€été consultés, se sont vus dans|’incapacité de collaborer alagestion des politiques ou aleur mise
en oavre» (Marsh et Rhodes 1992: 181, citéin Dowding 1995: 112).

Fréquemment, on a exclu les syndicats des postes influents en supprimant les instances
tripartites ou siégeaient des délégués syndicaux. Les conservateurs ont notamment démantelé le
NEDC (National Economic Development Council) en 1992 et la MSC (Manpower Services
Commission) en 1988. Quant au gouvernement travailliste actuel, il semble étre plus favorable a
une participation syndicale et a mis nettement I’ accent sur «le partenariat social». Le patronat et
les syndicats sont désormais représentés au sein de nouveaux groupes consultatifs. Un groupe a
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ainsi été créé pour examiner la compétitivité et formuler des propositions dans le domaine des
meilleures pratiques, de I'innovation, de I'investissement, de I’a&ge de I’'information et du
développement de lamain d’ cauvre. Ses conclusions ont inspiré les propositions figurant dans le
livre blanc sur la compétitivité publié par le gouvernement en 1988.

Le gouvernement a attribué des fonds pour assurer la formation de certains directeurs et
représentants des salariés afin de favoriser |e développement d’ une politique de partenariat entre
employeurset syndicatssur lelieu detravail. Pour sapart, le TUC apronélesvertusdu partenariat
pour ses relations avec le patronat dans un rapport paru récemment et intitulé Partenaires du
Progreés («Partners for Progress»).

4.2. Participation formelle

Le TUC et la CBI fournissent des membres a toute une série d’ organismes publics non
ministériels et de «quangos». Bien que les gouvernements conservateurs d apres 1979 se soient
efforcésdelimiter |aparticipation des syndicats, d’' importants domai nes de continuité ont perduré.
Lacompositiond’instancestellesquel’ ACASet le Comitécentral d arbitrage (Central Arbitration
Committee) continue de garantir un équilibre entre les intéréts des employeurs et ceux des
syndicats.

La formation professionnelle et I’enseignement professionnel (Vocational Education and
Training) (VET)

Laparticipation syndical ealaformation professionnelleet al’ enseignement professionnel
Sest vu restreinte par la fermeture de la Commission des services de main-d’ cauvre (MSC:
Manpower Services Commission) et des Conseils de formation professionnelle (ITB: Industrial
Training Boards) dans les années 80. La M SC offrait aux syndicats une représentation paritaire
avec lesemployeurs. Apréssasuppression en 1988, |laM SC a été remplacée dansun premier temps
par I' Agence de la formation (Training Agency), puis par les Conseils de la formation et de
I’ entreprise (TEC: Training and Enterprise Councils) et les Sociétés locales d entreprise (Local
Enterprise Companies) en Ecosse. Les intéréts dominants représentés dans ces instances étaient
ceux du patronat, notamment ceux des gros employeurs. Le conseil d’administration de chaque
TEC est constitué de 8 a 16 personnes, dont |es deux tiers doivent provenir du secteur privé local.
Les autres sieges sont pourvus par des représentants des pouvoirs locaux, des organisations
bénévoleset des syndicats. L es syndicats sont représentés danslaplupart des conseils TEC et dans
les Conseils des normes de formation (Training Standards Councils) récemment institués.

Par ailleurs, le gouvernement a créé un «groupe de projet sur les compétences» (Skills
Taskforce) ou siegent des représentants des employeurs, des syndicats et des organismes de
formation et d' enseignement des secteurs public et privé. Le mandat de ce groupe de projet a été
défini par le Secrétaire d’ état al’ éducation et al’ emploi comme suit:

«Aider le Secrétaire d’ état adével opper un agenda national des compétencesqui garantira

gue la Grande Bretagne dispose des compétences requises pour maintenir des niveaux

élevés d emploi, étre concurrentielle sur le marché mondial et offrir des chances atous»

(Labour Research 1998: 18).

Relations Professionnelles

La consultation et la participation s effectuent plut6t de maniére informelle. Des réseaux
informels lient les ministeres et les directions a différentes instances extérieures telles que
I"Industrial Society, I’ Institute for Personnel Development et |’ association «lnvolvement and
Parti cipation Association».

Certains documents (tels que les livres blancs) sont distribués par la voie de listes de
consultation modifiables selon la nature du document. Ils sont également publiés sur Internet et
peuvent étre consultés auprés du HM SO (Stationery Office). Lescommentaires sont regusjusqu’ a
une date limite.
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Parfois, des structures plus formelles sont créées pour traiter certaines questions
spécifiques. Un exempl e est |a procédure de reconnai ssance obligatoire des syndicats récemment
introduite par laLoi de 1999 sur les relations professionnelles (Employment Relations Act 1999).
Le gouvernement aprié le TUC et laCBI d’ explorer les possibilités de parvenir a un accord sur
ce point. Lesdiscussionsont cependant achoppé sur le mode de définition del’ unitéde négociation
pertinente.

Un autre exemple remarquable est celui de la Commission sur les bas salaires (Low Pay
Commission) créée en1997 pour:

- émettre des recommandations sur le niveau initial de salaire minimum;

- envisager les possihilités de dispense partielle ou d’ exemption pour les personnes
de 16 a 25 ans et émettre des recommandations;

- examiner certaines questions dont elle est saisie par des ministres et élaborer des
rapports sur ces points.

LaCommission comprend neuf membres non rémunérésissus des milieux professionnels,
syndicaux et académiques.

Tant I'instauration de la Commission sur les bas salaires (Low Pay Commission) que le
dialogue sur la reconnaissance obligatoire des syndicats reflétent la volonté affichée du
gouvernement travaillisted' encourager desformesdedial ogueet departenariat social appropriées.
Pourtant, bien que la consultation des syndicats par le gouvernement se soit développée, les
centrales syndicales font parfois état de préoccupations. On a pu le constater récemment lorsque
le gouvernement atenté d' autoriser certaines catégories de personnels atravailler davantage que
lalimite hebdomadaire de 48 heures imposée par |a Réglementation sur le temps de travail sans
prendre formellement position contre cette option. Le TUC a affirmé que ceci conduirait environ
neuf millions de salariés a perdre le droit de ne pas travailler plus de 48 heures par semaine. Le
TUC s est également plaint que lapériode de consultation avait éétrop bréve et amenacéde saisir
laCommission Européenne au motif quel’ amendement contrevenait alaDirective sur letempsde
travail (The Guardian, 10/9/99). Les syndicats ont aussi contesté l’initiative des pouvoirs publics
visant arestreindre le droit récemment acquis aun congé parental aux parents d’ enfants nés aprés
le 15 décembre 1999. En outre, le TUC a demandé une approche plus formelle et plus constante
en matiére de dialogue social, dans |’ esprit du «modéle social» européen. (Observer 12/9/99).

4.3. Participation informelle

Lesministerestiennent deslistesde consultation variablesselonlesdossiers. Laliste «doit
refléter I’ avis du fonctionnaire concerné par telle question politique précise dansle contexte d’ une
décision particuliére, maisil doit I’ établir en consultant d’ autres fonctionnaires de son service et,
le cas échéant, d’ autres ministéres» (Dowding 1995: 115). La consultation s’ effectue également
par vidéo et par Internet. Ce qui n"empéche pas certains de douter que la consultation conduise a
une participation «véritable», deés lors que les avis de certains groupes d'intéréts peuvent étre
négligésousevoir accorder relativement peu de poids (ibid.)  D’autre part, les groupes d' intéréts
peuvent avoir une certaine influence sur les décisions politiques en exercant une pression aupres
des services gouvernementaux, en particulier auprés des ministres et des fonctionnaires. Ils
nourrissent I’ espoir d'influencer |’ avis des ministres avant la présentation des propositions au
Parlement. Or, il setrouve que lafonction publique s’ est vu encouragée a dialoguer directement
avec lesentreprisesau lieu d’ utiliser le canal dela CBI dansles années 80 et au début des années
90, ce qui a entrainé une explosion des activités de lobbying des entreprises, lesquelles ont eu
recours dans bien des cas a des «professionnels du lobbying» (Budge et McKay 1993: 48).
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4.4. Coordination des acteurs de la NSLA avec le
ministre ou les ministres concernés

Comme cela adéja été remarqué, les agences exécutives ont initialement été créées pour
permettre |’ autonomie formelle jugée souhaitable au plan opérationnel. Toutefois, les relations
entre les ministéres de tutelle et les agences exécutives se sont révél ées plus étroites que prévu et
les contacts entre agences et ministeres sont fréquents. Une enquéte sur les agences arévélé que
descontactshebdomadairesavaient lieu avec lesfonctionnaires des ministéreset dans 25 pour cent
des cas, avec des ministres (Price Waterhouse 1991: 9, cité in Butcher 1995: 74). Ceci pourrait
traduirel’ intérét desdirecteursgénéraux (Chief Executives) pour descontratsfixesleur permettant
d’ entretenir des relations étroites avec les ministres (Greer 1992).

En principe, I'indépendance opérationnelle devrait aussi étre une des principales
caractéristiques des organismes publicsnon ministérielsau seindelaNSLA. Ainsi, laLoi de 1992
sur les syndicats et |es relations professionnelles (refonte) (Trade Union and Labour Relations
(Consolidation) Act 1992) stipule explicitement que I'ACAS ne saurait étre soumis a des
instructions émanant de quelque ministre que ce soit dans |’ exercice de ses prérogatives.

Il n”empéche que les NDPB sont en relation étroite avec les ministéres pertinents. C'est
ains que la sous-division «ER 6» de la Direction des relations professionnelles (Employment
Relations Directorate) est responsable de laliaison avec I’ ACAS et le CO.

4.5. Sources des ressources financieres et
humaines des principales instances
publiques non gouvernementales

i) ACAS

L' ACAS est améme de se faire rémunérer pour certains services, tels que publications et
participations a des conférences et séminaires. Les ressources sont fournies par le gouvernement
souslaforme de subventionsdel’ état. L es subventionsont ainsi représenté en 1998-99 environ 26
millions de livres sterling et les chiffres communiqués par le gouvernement indiquent que cet
organisme devrait recevoir environ 27,5 millions de livres sterling pour 1999-2000. En janvier
1999, I'ACAS comptait 657 salariés («Civil Service Statistics»: statistiques de la fonction
publique). Environ 80 pour cent du personnel est employé par I' ACAS Ecosse et Pays de Galles
et par les cing régions anglaises. A I'instar d’ autres instances publiques non gouvernementales,
I’ACAS est tenu de publier une synthese précisant s'il a recruté du personnel et eu recours aux
dérogations a certains principes applicables a la fonction publique, notamment les principes de
concurrence libre et équitable, de sélection au mérite et de désignation de personnel occasionnel
pour une durée ne pouvant excéder 12 mois (ACAS 1998: 112).

i) HSC/HSE

La HSC recoit des subventions votées par le Département de I’ environnement, des
transports et des régions. En 1998-99, |a subvention nette s est élevée a177,1 millions de livres
sterling (HSC 1998). LaHSC comprend un président et neuf membres qui sont équivalents ades
administrateursexternesindépendants. I1ssont nomméspour uneduréedéterminée par lesecrétaire
d'état. Quant ala HSE, elle est dirigée par un directeur et deux autres membres désignés par la
HSC. Lerecrutement au sein de laHSC/HSE est effectué dans | e respect du code du Commissaire
de lafonction publique (Civil Service Commissioner’s code). En avril 1998, e personnel de la
HSC/H