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Avant-propos

Cette étude est consacrée aux problémes conceptuméthodologiques de l'indice
« Embauche des travailleurs », 'un des indicatalgsla pratigue des affaire®ding
Businesy établis par la Banque mondiale. C'est en 2004 RueSociété financiére
internationale (SFI) a commencé a publier un rappar la pratique des affaires, classant
178 pays selon la facilité pour les entrepriseopérer. Cette « facilité a faire des affaires »
consiste en un indicateur composite relatif a wifiés aspects de la Iégislation des affaires,
notamment la réglementation du travail.

L’indice « Embauche des travailleurs », qui cowataspect, évalue la flexibilité de
la législation nationale sous différents anglescours aux contrats a durée déterminée,
salaire minimum, protection en cas de rupture ditraty indemnités de licenciement, temps
de travail, congés annuels, colts de main-d’celomesalariaux. Les pays dont la Iégislation
est peu protectrice obtiennent un meilleur score lgs autres. Cet indice est toutefois
controversé, car un classement des économies etioforle la flexibilité de la Iégislation
risque d’encourager une déréglementation du matahéavail, surtout si ce méme indice
sert de référence pour l'octroi de préts accordés les institutions financieres
internationales.

Cette étude se veut une analyse critique de I'ndiEmbauche des travailleurs » et
des conséquences de son utilisation pour I'actidsigue : indice qui tend, a la limite, a ce
gu’il n'y ait plus, pour les entreprises, de régimation pour obtenir les meilleures
performances économiques. Suit une critique méthgudpe des indicateurs, qui
s'intéresse aux problemes de sélection, de codkgppndération et de classement. Cette
analyse conclut que, malgré son influence surdesmes et les politiques du marché du
travail, I'indice « Embauche des travailleurs »coastitue pas un outil satisfaisant pour la
formulation de recommandations politiques.

Peter Auer Duncan Chatip
Chef, Unité de recherches et analyses Diredb@partement de I'analyse
sur 'emploi economique esanarchés du travail
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1. Introduction

Le débat sur les institutions du marché du traataslur leur impact potentiel sur 'emploi
et 'économie n'est pas clos. Depuis les annéeB,168rtains affirment que les mauvaises
performances économiques de I'Europe par rappeetlés des Etats-Unis sont imputables a la
rigidité excessive du marché du travail. De mémaesdsorRapport sur le développement dans
le monde 1995 — Le monde du travail dans une écensens frontieregsda Banque mondiale
affirmait que les pays en développement seraieatxnd méme de profiter des bienfaits de la
mondialisation s’ils assouplissaient leur marché tdwail. Néanmoins, des décennies de
recherches, théoriques et empiriques, n‘ont pasipete dégager un consensus quant aux effets
de la réglementation du travail sur ces marchésrela performance économique. Ce probleme
pourrait tenir, en partie, au manque d’indicataatisfaisants (Bertoket al, 2000). Il est donc
crucial de se demander quelles dispositions afiéseau travail sont mesurées, et comment elles
le sont. A ce jour, la plupart des études empiscgie cette question évoquent la « sévérité » de
la Iégislation sur la protection de I'emploi (LPB)apres différents aspects tels que le nombre de
mois de préavis pour un licenciement individuelemontant des indemnités de départ. De son
c6té, 'OCDE a élaboré plusieurs indicateurs poganla LPE, gu’elle s’est efforcés de mettre a
jour et d’'améliorer pour rendre compte a la fois dentrats a durée indéterminée et déterminée
et des contrats temporaires, ainsi que des liomecrits collectifs (OCDE, 1994 et 1999).
Cependant, la complexité croissante du cadre ufistiinel et I'accélération des réformes du
marché du travail, dans le monde entier, imposemegenser ces indicateurs.

En 2004, la Société Financiére Internationale (SRBmbre du groupe de la Banque
Mondiale, a publié le premier rapp@rbing Businespour proposer des mesures objectives de la
réglementation des affaires et du contrdle de pphicatiort. Ce rapport classe 178 pays selon la
facilité a y faire des affaires, exprimée par udidateur composite couvrant dix procédures
différentes, dont la réglementation du travail. i@dicateur vise a promouvoir une réforme de la
réglementation allant dans le sens d’'un allegemesniprocédures administratives. Toutefois, en
assignant des scores élevés aux pays ou le droitadail est réduit au minimum, voire
inexistant, il encourage en réalité la déréglenemtalu marché du travail, ce qui pose probleme
pour plusieurs raisons. Premiérement, il existe@éléments étayant la thése selon laquelle la
déréglementation améliorerait automatiquement &fopnances économiques et créerait des
emplois. Deuxiemement, les banques de données calfgm sur la réglementation du travalil
restant rares hors de la zone OCDE, cet indicastudevenu une référence largement utilisée
pour mesurer les effets économiques de cette régkation. Or, il repose sur une conception
partielle et sommaire du fonctionnement du marehé&alail et de ses institutions, ainsi que de
la finalité du droit du travail. C'est pourquoi lebservations empiriques qui s’en dégagent ne
sont guére exploitables. Pire, les indicateurs @etuenvoyer des messages trompeurs, qui
incitent a des conclusions simplistes, et peuted@nées.

Ce Cahier constitue une critique de l'indice « Eutbe des travailleurs », a savoir de sa
conception, de ses fondements théoriques, de &exits empiriques et de ses conséquences
pour I'action publique. Il ne s’agit pas de remeetin cause le recours a des indicateurs pour
I'évaluation de l'impact de tel ou tel régime jugde sur les résultats économiques, mais la
gualité de cet indice. En effet, les indicateurd glaborés peuvent véhiculer des messages
induisant en erreur. La présente publication visecda sensibiliser théoriciens et instances
décisionnaires aux limites de lindice « Embaucles dravailleurs » et a ses implications
potentiellement dangereuses.

! http://francais.doingbusiness.org




2. Cadre théorique et problemes conceptuels : leca s de l'indice
« Embauche des travailleurs »

2.1. Présentation des indicateurBoing Business

L’indicateur de la facilité a faire des affairesnsiste en une analyse jure de la
Iégislation des affaires dans 178 pays. Depuid gstipublié, il a été étoffé et couvre a présent
dix domaines dans le rapport 2007 : (1) Créatioentdeprise, (2) Octroi de licences,
(3) Embauche des travailleurs, (4) Transfert dengte, (5) Obtention de préts, (6) Protection
des investisseurs, (7) Paiement des impéts, (8n@woe transfrontalier, (9) Exécution des
contrats et (10) Fermeture d’entreprises. Les mayd d’abord classés pour chacun de ces
dix aspects, puis une moyenne est établie et aldouti classement général. Certains paramétres
essentiels pour les entreprises (macroéconomrastriicture physique et ressources humaines,
délits...) ne sont toutefois pas pris en compte.

Si cet indicateur sembkepriori inoffensif (il semble avoir pour seul objectif teer le

plus possible les procédures administratives) xamen plus poussé révele quelques problémes
guant aux hypotheses sous-jacentes a sa constractiencore au choix de ses composantes.
Ainsi, lorsqu’il analyse la catégorie « créatioemttreprise », Arrufiada (2007) lance une mise en
garde, affirmant qu'a trop vouloir se concentrer kuréduction des codts initiaux lies a
limmatriculation d’'une entreprise, on néglige lfimrtance des registres du commerce en tant
gue source d’information fiable pour les tribunal@s administrations publiques telles que les
services fiscaux, et les autres entreprises. liggmiles effets négatifs d’'une formalisation de
mauvaise qualité sur les codts de transactiors elifi@rends a venir.

Ce Cahier s’attache a l'indice « Embauche des itleans ». On peut considérer que
cette catégorie est encore plus controversée ocaolgectif consiste a réduire les codts et les
tracas liés a I'emploi pour I'entreprise, ce qupes#a finalité méme du droit du travail. L'indice
« Embauche des travailleurs » comporte trois swdises : difficulté d’embauche, rigidité des
horaires et difficulté de licenciement. Il existassi une composante relative au col(t de
licenciement, ainsi qu’une autre, qui a trait altabes avantages extra-salariaux. Cette derniére
mesure tous les paiements sociaux (retraite, nealatiternité et assurance santé, accidents du
travail, allocations familiales et autres cotisasiabligatoires) en pourcentage du salaire (voir
tableau 1 et annexe 1 pour la méthodologie). Lgs gant classés en fonction du score gu'ils ont
obtenu pour les trois sous-indices et pour la caape relative au codt du licenciement.



Tableau 1. L'indice « Embauche des travailleurs » d

e Doing Business

EMBAUCHE DES TRAVAILLEURS

RIGIDITE DE L’EMPLOI

Difficulté d'embauche
(0-100)

Rigidité des horaires
(0-100)

Difficulté de licenciement
(0-100)

coUT DES
AVANTAGES
EXTRA-SALARIAUX
(en % du salaire)

coUT DE
LICENCIEMENT
(salaire
hebdomadaire)

1) Recours a des
contrats a durée
déterminée

2) Durée maximale des
contrats a durée
déterminée

3) Rapport du salaire
minimum sur la valeur
ajoutée moyenne par
travailleur (pour les
nouvelles embauches)

Composantes

1) Restrictions au travail
de nuit

2) Restrictions au travail le
week-end

3) Jour(s) de repos

4) Durée de la semaine
de travail

5) Congés annuels payés

1) Recours au licenciement

2) Notification de licenciement
(individuel/collectif) a un tiers

3) Validation du plan de
licenciement
(individuel/collectif) par un
tiers

4) Options de réaffectation ou
de reclassement avant
licenciement

5) Regles de priorité pour le
licenciement

1) Cotisations de
I'employeur

2) Retraite

3) Maladie

4) Maternité

5) Assurance santé
6) Accidents du travail

7) Allocations
familiales

8) Autres cotisations

Codt du préavis,
indemnités de perte
d’'emploi, pénalités de
licenciement

6) Regles de priorité pour le liées a 'embauche

réemploi

Les données ayant trait a I'embauche s’appuientusier enquéte consacrée a la
réglementation du travail et faisant intervenitanement, des cabinets de juristes locaux. Pour
permettre des comparaisons entre pays, ces judsigent, dans le cadre du rapport sur la
pratique des affaires, répondre a un questioneairk base des postulats suivants : le travailleur
est un salarié non-cadre, employé a temps pleiyegtt 20 ans d’ancienneté ; sa rémunération et
les prestations qu'il recoit équivalent au salaigyen national ; il est marié et a deux enfarits ; i
vit dans la ville la plus peuplée du pays et setrearespectueux des lois ; il n’est pas syndiqué,
sauf si I'affiliation syndicale est obligatoire'emtreprise pour laquelle il travaille est une st&i
a responsabilité limitée, qui est détenue par dmgstaux locaux, opéere dans le secteur
manufacturier, emploie 201 personnes, respectmikgsmais n'accorde pas de prestations au-
dela de celles imposées par le législateur ; egtteeprise releve d’'une convention collective
dans les pays ou celle-ci couvre plus de la maitiéecteur manufacturier.

A l'évidence, lindice « Embauche des travaillesrs’encourage pas les pays a se
conformer aux multiples conventions élaborées pfarganisation internationale du travail
(OIT). Dans bien des cas, les plus mauvais scanesaitribués aux pays dont la Iégislation
reflete ces textes de I'OIT pour la résiliationaduntrat, le salaire minimum, le temps de travail et
les congés annuels, méme si ces conventions sehités internationaux ratifiés et adoptés par
beaucoup d’Etats. De surcroit, les pays qui respeéts conventions sur les principes et droits
fondamentaux au travail ne sont pas mieux notéseure qui ne les ont pas adoptées.

2.2. Problémes conceptuels

L'indice « Embauche des travailleurs », ainsi gws lautres indicateurs de la
réglementation du monde de l'entreprise qui figurdens la base de données de la Banque
mondiale, est un indicateur composite qui compaseohys selon leur degré de réglementation



de divers aspects du travail. Comme tout indicateanposite, les indicateurs Doing Business
plaisent, car ils sont plus faciles a interprételuge longue liste d’indicateurs individuels et

parce gu’ils synthétisent des éléments complexpwuttidimensionnels. En outre, ils mettent en
avant les performances et les avancées nationales lé débat sur la politique publique.

Néanmoins, leur élaboration nécessite d’étre cléées indicateurs individuels ayant un cadre
analytique détaillé et complet.

Le cadre théorique et la méthodologie employés pondice « Embauche des
travailleurs » s’inspirent de Boteed al. (2004). Ces auteurs assimilent la réglementation a
colt pour les entreprises ; ils cherchent donc @igerer pourquoi elle est plus stricte dans
certains pays que dans dautres. lls avancent t& et trois théories : la correction du
dysfonctionnement du marché (théorie de I'effic@ntes intéréts des dirigeants politiques et de
leurs alliés (théorie du pouvoir politique) etradition juridique du pays (origine juridique). Les
mémes auteurs codent ensuite différentes légistatia travail en assignant un score supérieur a
celles qui protégent le travailleur, puis effectudas régressions simples pour Vvérifier leurs
théories. lls en concluent que les pays de droit civil,taur ceux de droit civil francais,
réglementent davantage que les paysalamon law lls avancent l'idée, également, qu'une
politique de gauche ou centriste est associée prdswtions sociales plus généreuses, mais que
son impact est bien plus faible que celui l'origieidique. Enfin, ces auteurs écartent la
« théorie de l'efficience ».

Toujours d’aprés Boteret al, la législation et la politique du travail de naeilx pays
seraient héritées du colonialisme et, partant, s@ee par I'extérieur. Au lieu de remédier aux
défaillances du marché, les lois ne feraient qgeadier le fonctionnement du marché du travail.
D’emblée, ces auteurs doutent du bien-fondé dedarie de I'efficience, affirmant (page 6 de
leur analyse) que I'hypothese de base, le dysfamméiment du marché, n'est pas aussi
convaincante, loin s’en faut, en ce qui concernmaeché [du travail] que pour certains autres
marchés. La Iégislation et la politique du tragaiht considérées comme des rigidités a éliminer
pour permettre aux entreprises de prospérer. Hitstutefois d’'une vision simpliste et
trompeuse du fonctionnement du marché du travdi ses institutions.

Le marché du travail est régi par les forces duch&r mais aussi par diverses
institutions, dont des valeurs et des normes sxctalles que I'éthique du travail et I'équité. Ces
sources endogenes agissent sur le type de textds mesures qui seront promulgués, dans
certains cas en formalisant ce qui existe déja aeiére informelle, mais également en figeant
les situations, y compris lorsque la réglementatémolue (Rodgers, 1994). Syndicats et
organisations professionnelles influent, eux awssi,l'élaboration de la Iégislation du travall,
particulierement si les droits et moyens de la o&gon tripartite et collective sont prévus par le
|égislateur. Cependant, la réglementation du matahéavail est également déterminée de fagon
exogene a des fins de conformité aux conventionscetmmandations de I'OIT. Elle résulte
parfois de la pression internationale, émanante enttre, des traités bilatéraux et multilatéraux
sur les échanges, et également par la nécessiéntex d’instaurer des politiques claires pour
préserver les droits des travailleurs et améliesconditions de travail

Piore (2002) expligue comment une grande partigoEgaieres normes de travail étaient
dirigées contre lesweatshops« ateliers de la misére ») et le travail & fagatomicile. Dans les
sweatshopou ils sont rémunérés a la piéce, les ouvriersgagmoins si leur productivité

2 |ls codent les dispositions relatives aux contnats standard (temps partiel ou & durée détermiaég)conditions
d’emploi (flexibilité du temps de travail, congésyps et salaire minimum), a la sécurité de I'emfmlemnités de
licenciement et de départ), aux relations soci@glégociations collectives, participation des trdeais a la gestion
de I'entreprise et différends collectifs) et atatpction sociale.

% Voir Martinez (2004) pour une analyse des norneesavail et des négociations commerciales en Amératine.



baisse. Cette baisse peut tenir a de mauvaisegionadle travail, par exemple a I'exiguité ou a

la mauvaise ventilation des locaux, mais seul$réasilleurs en souffrent. Dans Isseatshops

ou lorsquiils travaillent chez eux, ils patissemt @utre des fluctuations de la demande du
marché, et sont victimes d’accidents quand les esrdihygiéne et de sécurité ne sont pas
appliquées. Cependant, en réglementant les camslitie travail, via des dispositions relatives a
'hygiene et a la sécurité, au travail des enfaats,salaire minimum et a la protection de

I'emploi, les normes de travail font évoluer lesitations pour I'entreprise : dans un systeme a
salaire minimum obligatoire, cette derniere a iatérét a ce que la productivité de sa main-

d’'ceuvre s'améliore, de sorte gu’elle sera plusiem@ mettre en place des normes d’hygiéne et
de sécurité dans ses locaux. De méme, s'il depiastdifficile de licencier, elle sera davantage

incitée a former son personnel, ce qui relevem@dductivité de ses travailleurs et accroitra leur
polyvalence. Il s’ensuit que les normes de trgveilvent étre utilisées, et I'ont été avec succes
dans de nombreuses régions du monde, pour décogextgns systemes de production jugés
socialement indésirables tant pour les travaillguespour I'économie.

Il N’'en demeure pas moinm fine, que la motivation la plus fondamentale du drait d
travail consiste a remédier au désavantage en rmati@é négociations dont patissent les
travailleurs vis-a-vis des employeurs. Ce désdaeilpese sur la nature des contrats et ne peut
généralement pas étre corrigé par le marché.ditgar conséquent d’'un dysfonctionnement du
marché (bien que résultant souvent de structuremle® non souhaitables, telles qu'une
discrimination fondée sur le sexe, la race oudas# sociale). Les dispositions obligatoires (par
exemple, sur le plafonnement du temps de traved, dongés payés, le salaire minimum,
'hygiéne et la sécurité ou la non-discriminatio@jnsi que les lois protégeant la liberté
d’association et de négociation collective, asgiesla des droits a recours qui renforcent le
pouvoir de négociation des travailleurs, visentlimiBer cette asymétrie (Langille, 2005).
Heureusement, comme dans I'exemple des lois destin@roscrire lesnveatshopst le travail a
facon a domicile, la réglementation du travail pgusgsi engendrer des avantages économiques
pour I'entreprise et pour I'économie, en plus dexadont bénéficie le travailleur.

Une vision partiale des effets économiques de legentation

L'indice « Embauche des travailleurs » (et Botetoal, 2004) présente une faille
conceptuelle : il néglige completement les extééglpositives possibles de la réglementation
du travail. Cet indice reléve d’'une approche reposar les colts et sur le principe « le temps,
c’est de I'argent », ou les régimes juridiques smiquement considérés comme une pure charge
financiére pour I'entreprise. Les nombreux avargaggnt économiques que sociaux, issus du
droit du travail, notamment le réle qu'ils jouering la réduction des inégalités, de l'insécurité et
des conflits sociaux, mais aussi dans I'encouragedes entreprises a déployer des stratégies de
management performantes, ne sont pas pris en coldpteadre d’analyse plus realiste et
complet intégrerait ces effets positifs sur lesteale main-d’ceuvre, sur I'emploi et sur la
productivité, ce qui permettrait de mieux cernecdét net de telle ou telle loi ou mesure. Dans
cette section, nous rappelons quelques-uns deaetages économiques et sociaux qui résultent
des aspects mesurés par l'indice « Embauche deslligars » : salaire minimum, horaires de
travail, protection de I'emploi, contrats a durétedminée et protection sociale.

Salaire minimumDans le modéle néoclassique du marché du tragahlaire minimum
peut empécher le marché du travail de s’équiliimeilyisant du chémage. De ce point de vue, |l
est compréhensible que dans les débats sur lan@giation du marché du travail, le salaire
minimum soit percu comme une distorsion qui failspglle mal que de bien. Mais les marchés du
travail sont bien plus complexes que ne peut $itler une courbe d’offre et de demande. Une
hausse des colts du travail peut étre compendas aypmoins long terme par un relévement de
la productivité du travail, provenant, a tout leinsp d’'un recul du taux de rotation et de



'absentéisme, ainsi que d'une plus grande motimatides travailleurs. De plus, l'effet
multiplicateur associé aux majorations de salgmmsg stimuler la demande globale, et donc la
demande de main-d’ceuvre. En raison d’approchegidqiués concurrentes sur les effets du
salaire minimum sur I'emploi, le débat s’est toumeés les études empiriques. Mais ces études
suscitent, elles aussi, beaucoup de controversdésysdepuis la publication des travaux de Card
et Krueger (1994, 1995), qui ont fait date. Cesl&tueposent sur une expérience en conditions
réelles, comparant les conséquences sur I'emploiedhausse du salaire minimum dans les
établissements de restauration rapide du New Jergmy la situation dans les restaurants de
Pennsylvanie, ou une telle majoration n'avait gasréroduite. Les auteurs ont constaté que les
restaurants du New Jersey n’ont pas fait baisserploi par rapport a ceux de Pennsylvanie, ce
qui remet en question les analyses antérieuresjéémn sur des régressions de séries
chronologiques. Ces travaux ont déclenché un détpairtant entre théoriciens, faisant évoluer
et éloigner le discours économique des affirmataodrinaires sur I'impact négatif du salaire
minimum, pour s’orienter sur une position plus aspective reposant sur I'expérience (Fox,
2006). Outre l'effet sur I'emploi, on a égalemerdnwntré que le salaire minimum peut
constituer un outil efficace de lutte contre leggalités de salaires et la pauvreté (Eyraud et
Saget, 2005). Méme si I'on reproche au salairermini de n’aider que les salariés bénéficiant
d’un contrat de travail en bonne et due formesilgrouvé qu’il sert aussi de référence pour la
fixation des salaires, méme dans le secteur infigiitezi et al, 2001).

Temps de travailDes études économiques montrent que I'absencesthiction sur le
temps de travail peut aboutir & un niveau d’hetragaillées socialement inefficient -voire
contreproductif- pour le travailleur, I'entreprisénsi que la société, car le plus souvent, les
travailleurs ne sont pas conscients des effetsste&faque peut produire un temps de travail
prolongé sur leur santé et leur sécurité, ainsisgudeur vie familiale et sociale (Lee et McCann,
2007). La limitation du temps de travail peut evarehe encourager les entreprises a adopter
des technologies renforcant la productivité, quiréetleront également bénéfiques pour la
croissance économigue a moyen et long terme.

Protection de I'emploiUne grande partie du débat sur la flexibilité darché du travail
s’attache a la législation sur la protection denpdoi, c’est-a-dire aux lois qui définissent les
regles d’'embauche et de licenciement. Certaingradfit que la suppression complete de ces lois
se traduira par une hausse de I'emploi, car ledagmrs craindront moins d’embaucher s’ils
savent qu’ils pourront se séparer facilement deslsalariés. Cependant la théorie est assez
claire sur le sujet: tout avantage eéconomique pietesiune déréglementation du licenciement
accroitrait le flux de travailleurs, mais pas lecktglobal, du fait de 'augmentation a la fois du
nombre des licenciements et du nombre des embaudbeglus, toujours selon la théorie, le
surcodt induit par la Iégislation est dédek-antedans les salaires prévus dans les contrats
(Lazear, 1990). Par alilleurs, la législation sduitbaussi par des effets favorables importants du
point de vue économique et social, car elle am&@lmistabilité du marché du travail ainsi que la
sécurité des travailleurs, ce qui peut atténueistpie de conflit social. Selon des recherches
meneées par le BIT, une seule augmentation de Xébifled¢ n’améliorera pas I'efficience du
marché du travail, car les travailleurs comme lgseprises ont besoin d’'un certain degré de
stabilité et de sécuritéll n’existe en fait aucune preuve irréfutableiguent que les entreprises
préferent systématiquement pour un degré éleviexibifité et une forte rotation du personnel,
méme lorsque la Iégislation le leur permet. Plusiétudes économiques soulignent au contraire
les effets négatifs d’'une rotation excessive dwéstissement dans le capital humain, dans les
nouvelles technologies et dans la conquéte de aaMvmarchés (voir, par exemple Becker,
1964 et Williamson, 1985). De plus, les entreprigegvent préférer des relations stables qui
misent sur I'expérience des travailleurs, ce quiisse les colts de transaction, tels que ceux

* Voir, par exemple, Auer et Cazes (2003) ; Cazékesporova (2003) ; Auer, Berg et Coulibaly (2005).



induits par la sélection et la formation des ndegalecrues. En somme, tous ces effets devraient
étre pris en compte pour leur impact bénéfiqudasproductivité et la concurrence.

Contrats a durée déterminélee recours prolongé a des contrats a durée déteeneist
associé a des répercussions économiques et saoéatves. Habituellement, les contrats a
durée déterminée sont percus comme un moyen d’'eimades salariés pour une période ou
une mission spécifiques, en réaction a une haesggoraire de la demande de main-d’ceuvre,
pouvant étre de nature saisonniere. lls donnef@ndployeur la possibilite d’embaucher des
travailleurs pendant une période d’essai et d'dteemue les compétences de ces derniers se
confirment. Dans beaucoup de pays, les entrepc@e®urnent les restrictions pesant sur le
licenciement en proposant des contrats a duréendéte courant sur une période prolongée ou
en reconduisant perpétuellement ces contrats.dmsats a durée déterminée sont tres fréquents
en Espagne, ou un tiers des travailleurs sont soaroe régime, ce qui représente deux fois la
moyenne de 'UE (Ayuso i Casalas, 2004). Grace saammtrats, les entreprises espagnoles
peuvent ajuster plus facilement leurs effectifs dluxtuations du cycle d'activité tout en
comprimant leurs codts salariaux (aprés neutradisades spécificités des travailleurs, on a
observé que les salariés titulaires d'un contrduig@e déterminée gagnaient 10 pour cent de
moins que ceux embauchés avec un contrat a dutéeiminée). Cependant, ces contrats se
traduisent aussi par une accélération du renoumveiie des salariés, par une diminution du
développement des compétences, une plus grandegrée des accidents du travail ainsi que la
tendance a repousser I'age du mariage et de latphie (Mufioz de Bustillo Llorente, 2005 ;
De la Rica et liza, 2005). Ces effets négatifs ore pas pris en compte dans I'élaboration de
l'indice®.

Protection socialela protection sociale protége les travailleurs ilds désagréments
économiques et sociaux de l'inactivité résultanind’ maladie, de la maternité, d’'un accident,
d’une invalidité et de la vieillesse, ainsi quectidmage. Elle est habituellement financée par des
prélevements sur les salaires payés aux travaillguisque le financement de la protection
sociale s’opere souvent selon un principe conffilagisociant la participation des salariés, de
I'Etat et de 'employeur. Comme ces cotisationsaes alourdissent le co(t du travail, certains
economistes affirment qu’elles introduisent uneodsson négative dans la demande de main-
d’ceuvre, induisant un « écart » entre le niveagudiidre du plein emploi et la quantité de main-
d’ceuvre que I'employeur demanderait a ce prix néajdies cotisations sociales soulévent
essentiellement deux types de débats entre écamsmii® premier porte sur l'incidence de ces
prélevements, c’est-a-dire qu’il convient de sadains quelle mesure I'employeur répercute les
cotisations employeurs sur les salaires. Si l'iewae est forte, ce qui est souvent le cas, les
préléevements sociaux n’exercent alors aucun effelistorsion. Le deuxieme débat concerne les
avantages économiques et sociaux découlant dstéexie d’'un systéme de protection sociale
bien financé. La protection sociale apporte une &ithnciere aux travailleurs, et améliore donc
la sécurité de leur revenu. Elle constitue aingpiliar fondamental des mesuresfldxisécurité,
gui échangent cette sécurité du revenu contre luseggmande flexibilité numeérique sur le marché
du travail. Méme si la protection sociale est satiypergue comme un « produit de luxe » que
seuls les pays riches peuvent s'offrir, ces messeegvelent économiquement avantageuses
dans les pays riches comme pauvres. En Inde, pene, les dépenses de protection sociale sur
la période 1973-1999 ont contribué a la croissaFmmnomique et au recul de la pauvreté
(Justino, 2006).

® De plus, l'indice ne tient pas compte du fait tpieésiliation des contrats a durée déterminéetd\émméance est
encore plus strictement réglementée que celleabutrat a durée indéterminée et n'est souvent a&dgquien cas de
faute de la part du travailleur.



En outre, un systéeme d'assurance chémage efficage fpire office de mécanisme
stabilisateur pour I'économie tout en subvenant lesoins des salariés licenciés. Aux Etats-
Unis, on estime que le programme d’assurance ch®maginé la baisse du PIB réel d’environ
15 pour cent pendant les cing récessions qui ofieewentre 1969 et le début des années 1990.
Ce programme a produit un effet contre-cycliquestauitiiel et significatif sur les variations du
PIB réel pendant trois décennies, et a permis aees@n moyenne 131 000 emplois au plus fort
de chaque crise (Chimerine, Black et Coffey, 199%)e analyse de l'effet de I'assurance
chémage sur la consommation menée au niveau deage®rm permis de constater qu’en
I'absence d’assurance chdmage, la perte de sorpesiptcompagne d'une diminution de la
consommation de 22 pour cent, contre 6,8 pour pent les bénéficiaires d’une assurance
chdémage aux Etats-Unis (Gruber, 1997). De plus, tsiux de remplacement du revenu proposé
par le programme d’assurance chémage était supé@ried pour cent (il se situe actuellement a
environ 50 pour cent), 'assurance chémage éttlergierement la consommation sur toute la
période de chémage. En comparaison avec les anegssres d'incitation, telles que les baisses
de I'impét sur le revenu des personnes physiguastéas les calculs d’Orszag (2001), le systeme
d’assurance sociale en vigueur aux Etats-Unistestains huit fois plus efficace que le systéme
fiscal dans son ensemble pour compenser I'impactediécession.

L'importance des effets interactifs dans I'évaluati des institutions du marché du

travail

L'indice « Embauche des travailleurs » ne tient pas plus compte de la nature
« globale » du droit et de la politique du trawitle leurs interactions. Il est rare qu’une skile
ou une seule mesure permette d’atteindre un obgtpolitique publigue Ainsi, si I'objectif
consiste a augmenter le taux d’activité des femomegeut alors adopter des lois interdisant les
discriminations (et charger des inspecteurs dwairat des tribunaux de les faire appliquer),
mais un gouvernement peut aussi envisager detéadiémbauche des salariés a temps partiel,
en veillant a ce qu’ils recoivent des prestationsiades aupro rata et en multipliant les
possibilités de garde des enfants. De méme, sjettbest d’augmenter la mobilité sur le
marché du travall, il est alors recommandé de reafda protection du revenu des travailleurs
gui changent d’emploi, et aussi d’offrir a ces denla possibilité de bénéficier d’'une formation
lorsqu'ils se retrouvent sans emploi, et non pagugment flexibiliser le marché du travail, ce
qui créerait I'effet inverse. Ainsi, Cazes et Nagpa (2003) ont montré qu’en Europe centrale
et orientale, I'abaissement du niveau de protedi®ri’emploi, conjugué a un affaiblissement
généralisé des institutions du marché du travaillisauadé des salariés de quitter leur emploi,
méme lorsque I'économie se redressait, en raisomedain d’'insécurité. On peut donc en
conclure que ce n’est jamais un cadre institutibie détermine a lui seul la question de la
flexibilité du travail, de la mobilit¢ sur le makhdu travail et de la sécurité, mais bien
l'interaction systémique entre les principalesiingbons nationales du marché du travail, telle
gue la législation sur le travail, les régimes desgations chémage, les politigues actives du
marché du travail et les dispositifs de fixatiors dalaires. Boeri et van Ours (2007) identifient
les choix possibles (trade-offs ou complémentaimd)ye ces différents cadres : ainsi, une
législation stricte sur la protection de I'emplogé rsera pas efficace si les salaires sont
completement déréglementés et permettent aux empog’inciter a des départs volontaires.

Les systémes de flexisécurité, qui reposent suntasctions, sont plus efficaces que les
systemes misant uniguement sur la flexibilité, taumt le plan social qu'économique (Auer,
2007). Pourtant, les prélevements collectés poanter les politiques passives et actives du
marché du travail dans un systeme de flexisécmétéransparaitraient guéere dans l'indice

® Voir Sengenberger (1994) pour une discussion de gaestion.



« Paiements des impd6ts ». Remplacer I'indemnitkicdaciement par des prestations chémage,
qui peuvent se réevéler préférables dans certaineditons, risque de ne pas relever le

classement global du pays dans l'indicateur Doingifess. Pourtant, la recette consistant a
déréglementer sans introduire de mesures compensate s'est guere révélée efficace. Les
recommandations concernant la flexibilité doivemna étre formulées avec une extréme

prudence, puisqu’aucun des indicateurs existantsrmecompte de la complexité croissante des
dispositions juridiques et de leurs interactions.

Les dispositions contraignantes du Code du traeasiont pas les seules a déterminer les
conditions de travail (ou le colt du travail). Daestains cas, ce sont les conventions collectives
qui dictent les conditions de travail (par exenlpléemps de travail au Danemark). Lorsqu’un
pays considere que ses travailleurs peuvent swifiegnt S’exprimer et bénéficient d'un
traitement égal dans les négociations, il peutpecejue certaines conditions de travail soient
fixées par les conventions collectives, court-g¢ieaui ainsi les dispositions de la “loLes
négociations collectives permettent aux entreprides négocier avec leurs salariés les
rémunérations, le temps de travail, les avantagesitees aspects, ce qui leur confere une
flexibilité supérieure a celle qui transparait déinslice « Embauche des travailleurs ». Comme
le note le BIT «la négociation collective devielat plus en plus un instrument permettant de
gérer les restructurations d’entreprises, en vea dénforcer la compétitivi®. Dans certains
cas, les négociations collectives donnent aux ges et aux travailleurs la possibilité de
négocier des rémunérations et des conditions dailtGui sont inférieures a celles définies par
la législation. Parfois, il existe des exemptionsrpcertains aspects. Ainsi, le Brésil permet aux
négociations collectives d'instaurer un compte @patemps apportant aux entreprises une
flexibilité considérable au niveau du temps duaiidvCette situation ne transparait pas dans le
sous-indice indice « Rigidité des horaires », deguel le Brésil obtient un score de 60, ce qui
est inférieur de 42 % a la moyenne de tous les pays

Absence de preuves empiriques solides

Le rapportDoing Businessiéfend la these selon laquelle la déréglementdtiomarché
du travail permettront aux entreprises de prosgtrar’économie informelle de diminuer. Mais
le débat empirique sur les avantages économiques dléréglementation du marché du travalil
est loin d’étre tranchg& Ainsi, dans I'étude de Botert al. (2004), qui constitue le fondement de
la méthodologie de l'indice « Embauche des tramai#l », les auteurs ont procédé a plusieurs
régressions afin de déterminer I'effet de leurgadiur la participation a la population active, sur
le chbmage et sur le secteur informel. Aprés cbarae 'endogénéité, les auteurs constatent

” Méme si cet indice est censé tenir compte desitins résultant des négociations collectivesdoe les
négociations couvrent plus de la moitié du secteanufacturier, rien n’indique comment il peut imggles
dispositions spécifiquement négociées dans le igedte batiment mais pas dans celui des boissonppouune
entreprise mais pas pour une autre.

8 “Collective Bargaining and the Decent Work Agen@B.297/ESP/2, Genéve, novembre 2006. Voir égalemen
Ozaki (1991) pour une analyse approfondie de laaradont on peut négocier la flexibilité par laldgue social.

° M. L. Vega Ruiz (2005), p. 66.

19 Une multitude d’articles ont été publiés sur cetiestion, qui démontrent les effets négatifs, resupositifs et
non concluants de la réglementation et des institsitdu marché du travail. Cette abondance résalfgartie de ce
qui est considéré comme représentatif de la régiatien du marché du travail. Beaucoup d'études |ssir
institutions du marché du travail s'attachent Edaslation sur la protection de I'emploi, qui evlg les indemnités
de licenciement, tandis que d'autres s'intéresadatliberté d’association et au droit de négammtollective, au
salaire minimum, & la législation sur le tempsrdedil et aux dispositions de protection sociateirRine analyse du
débat sur la flexibilité du marché du travail, vBierg et Kucera, eds. (2007). Pour une présentdttaillée des
travaux empiriques de mesure des effets de lddégis sur la protection de I'emploi sur le marchétravail, voir
Cazes et Nesporova (2003) et Pierre et Scarp&@d)2
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gue la législation sur I'emploi et les relationdlextives ont un effet négatif significatif sur
I'activité et un effet positif et significatif sle chémage de la population masculine, mais aucun
effet sur 'économie informelle. Néanmoins, en cadiction avec I'étude sur laquelle se fonde
I'indice « Embauche des travailleurs », les ragidding Businessaffirment inlassablement que
la déréglementation du marché du travail fera egcliéconomie informelfé. De plus, les
indices correspondant a la législation sur I'empaoix relations collectives et a la Iégislation de
la protection sociale font chacun I'objet d’'uneresgion distincte sur la variable dépendante, ce
qui constitue une méthode étrange pour une étudsaccee aux institutions du travail, étant
donné les effets d'interaction bien connus entre tceis aspects. Bertola (2005) vérifie la
fiabilité des indicateurs et des constats empidggqde Boteroet al. (2004) en opérant une
régression des indicateurs sur I'emploi et le chgem@our I’Amérique latine et 'OCDE dans les
deux régressions regroupées, ainsi que par urd®uie régression pour I’Ameérique latine avec
une variable régionale fictive et des termes d'ation. Il en conclut que les résultats sont
« approximatifs » et «loin d'étre tranchés » ekeligs « ne corroborent pas les conceptions
simplistes des institutions du marché du travail ».

3. Limites méthodologiques

D’autres limitations ont trait a divers points déthodologie. Cette section analyse les
implications des choix méthodologiques opérésderta construction des indices.

Biais de sélection

L'indice « Embauche des travailleurs » classe lagspa partir d’hypothéses fortes
concernant les travailleurs et I'entreprise maisngusont pas pertinentes, surtout dans les pays
en développement, mais aussi dans les pays déeslopp rapport ne donne aucune indication
guant au motif et a la méthode qui ont conduit@sihces cas types. Quelle méthodologie a été
retenue ? Est-ce que ces cas correspondent auauaéa moyenne ? D’apres les auteurs des
rapports Doing Business ces cas théoriques devraient permettre des caispas
internationales plus simples et universelles. Cagpet) croire que tous les pays recourent aux
mémes instruments juridiques pour régler des pnadgeidentiques reléve d’une vision fausse et
étriquée. L'indice ne prend donc pas en compteetdautdiversité des solutions offertes par
chaque systeme juridique national.

Selon une premiere hypothése, particulieremerdlisté, le travailleur typique a 20 ans
d’ancienneté. Or, en 2005, dans 15 pays de I'Uaionpéenne (UE a 15), seuls 17 pour cent de
la population active occupée avaient au moins 80ckemcienneté, la moyenne s’établissant a
10,6 ans (Auert al, 2005). En Europe centrale et orientale, 'anad#@mmoyenne la plus
importante a été constatée en Pologne, avec 14 gna?003, tandis que la moyenne de la région
ressortait a 9 ans (Cazes et Nesporova, 2007) nigrigue latine, 'ancienneté moyenne était de
seulement 6,2 ans, et plus de la moitié des ttamesl occupait un poste depuis un an ou nfoins

" Dans le rapport 2006, par exemple, le chapitresamé a l'indice « Embauche des travailleurs » cenue par
une anecdote et raconte I'histoire de Yasminepdipk du supérieur au Burkina Faso, qui ne parpang trouver

un emploi dans le secteur formel : « ses diffiquftéuvent s’expliquer par la rigidité de la régletaton du travail »

(p. 22).

2 Données tirées de BID (2004%ood Jobs Wantedannexe statistique. Les données concernant K0 pay
d’Amérique latine datent du début des années 20@da fin des années 1990.
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De méme, les hypothéses relatives a I'employewoient aux entités qui accordent la
plus forte protection, a savoir les grands groupmsptant 201 salariés, et ce, bien que les
petites entreprises soient souvent exemptées @énesrregles du droit du travail, notamment de
la 1égislation sur la protection en cas de licamest. Ainsi, en Allemagne, les établissements
employant 5 personnes ou moins ne sont pas souisiindigungsschutzgesdtai relative a
la protection en matiére de congédiemérn 2001, les petites entités de cette taillajjesies
a l'assurance sociale, étaient pres de 1,5 milkwit, plus de 68 pour cent des entreprises du
pays. Elles employaient environ 3,2 millions despanes, soit plus de 11 pour cent des
travailleurs. Dans les pays a revenu faible ounméegliaire, la plupart des travailleurs ne sont pas
employés par de grandes entreprises. Au Chiliegample, 60 pour cent travaillent dans des
entreprises qui comptent moins de 50 salariés ¢neétrpetites entreprises). Au Pérou et au
Pakistan, cette proportion est encore plus éléyéespectivement, 74 et 79 pour cent. Méme en
Europe, 53 pour cent de la population active oceugaille dans des entreprises de moins de
50 personnes (données sur 19 pay®n pourrait en conclure que la Banque mondiattenu
les cas ou la protection est la plus grande, éatite avec des travailleurs a I'ancienneté
importante employés dans une entreprise de 20fdésala I'évidence, cette situatioriest pas
trés représentative du monde du travalil.

Variable omise : application effective de la |égitbn

Une autre limitation majeure dont souffre I'indic&mbauche des travailleurs » a trait a
'omission de 'application de la Iégislation. LespportsDoing Businesgvaluent les textes de
loi en vigueur dans chaque pays, sans jamais€ggér a leur degré d’application selon les pays
et les périodes. Pourtant, on dispose d’indicatsgmgeuses selon lesquelles de telles asymétries
pourraient étre plus significatives encore quediéf@rences tenant aux textes législatifs eux-
mémes et qu’elles pourraient donc jouer un rélergss dans le fonctionnement des marchés du
travail, notamment en termes de flux, tels quepkrtes d’emploi et I'entrée dans le chémage.
Selon Bertoleaet al. (2000), le réle des tribunaux dans linterprétaties textes est sans doute
accru par la complexité institutionnelle, elle-méengissante, et le vide juridique pour les droits
des travailleurs ayant des nouvelles formes deatsndits « atypiques ». Dans ces conditions,
les administrations nationales, les conseils de’lpommes et autres tribunaux du travail se
voient objectivement investis d’un role détermindams I'application des regles de protection de
'emploi. Enfin, l'indicateur qui offre, a ce joudune des meilleures approximations de
I'interprétation jurisprudentielle de la Iégislatica savoir celui de 'OCDE fondé sur la notion de
« difficulté de licenciement's; est plus fortement corrélé que tout autre indimatdisponible
avec les probabilités de cessation de 'emplovet des flux d’entrée au chémage (Cageal,
1999). La jurisprudence serait alors aussi imptetasi ce n’est plus, que les dispositions de la
réglementation elles-mémes. Cet aspect est soneghigé car jugé particulierement difficile a
mesurer.

Les données préliminaires quant au role des tribyralincidence des dossiers déposeés
en justice, aux sanctions applicables et aux codéssactions en justice confirment qu’il y a
beaucoup d’enseignements a tirer des écarts estnealys dans I'application de la loi. Toutes
sommaires et limitées qu’elles soient, les inforomet disponibles laissent a penser, par exemple
gue les pays ou il est le plus souvent fait appeltabunaux pour régler des conflits relatifs a la

13 \Voir Verick (2004).
14 Les données relatives & 'emploi dans les micpeétes entreprises sont tirées de Reinecke ee#004).

15 Cet indicateur de la législation sur la protectittn'emploi refléte une évaluation qualitative lderigueur des
définitions juridiques du licenciement abusif, defequence des verdicts impliquant la réintégnaties salariés et
des compensations financiéres octroyées en casedeiément abusif (la méthodologie est détailléesdGrubb et
Wells, 1993).
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dénonciation du contrat de travail sont généraléraassi ceux qui affichent le pourcentage le
plus élevé de textes législatifs favorables awailiaur. L'Espagne en est l'illustration. En 1995,

1 employé sur 200 a engagé un recours en justicerécl sur 15 000 en Autriche) et environ
72 pour cent des affaires ont été gagnées paaignaht. On observe un schéma analogue en
France et, dans une moindre mesure, en ltalie(Best al, 2000). De plus, la précision, la
transparence et la cohérence avec lesquelles idatégr définit les motifs de licenciement
peuvent donner aux tribunaux plus ou moins deutigitdans l'interprétation de la loi. Un autre
aspect pertinent a trait a I'endogénéité de Igpuudence, étant donné que la situation du marcheé
du travail est susceptible d’'influencer l'inciderete’issue des contentieux. Ainsi, on a observée
gue, dans les années soixante dix et quatre Vaggtlécisions des tribunaux en Allemagne ont
été particulierement peu favorables aux employeninghase de repli conjoncturel, comme si les
jugements jouaient un réle stabilisateur (Berg8g7). Certains éléments indiquent également
gue les décisions de justice ont été plus favosadile employés dans le Mezzogiorno, qui patit
d’'un taux de chémage élevé, que dans le Nord tiid’l(Ichinoet al, 1997). Il conviendrait
donc de prendre diment en compte ces phénomersggidoron cherche a mesurer les
répercussions du droit du travail sur le marchéalail.

Systemes d’'agrégation et de pondération

L’indice composite « Embauche des travailleursre@g des dimensions quantitatives et
gualitatives de I'embauche, du licenciement etetiois de travail. Deux questions émergent a ce
stade : qu'agrége-t-on (choix des variables) etraent (modéle de pondération utilisé) ?
L'élaboration du sous indicateur «indice de diffié d’embauche » en offre une bonne
illustration. Pour calculer cette composante, le®ews se concentrent essentiellement sur la
flexibilité numérique externg; ils s'intéressent en particulier a la flexildlicontractuelle, aux
raisons du recours a un contrat a durée détermin@egdurée maximale de ces contrats et a la
|égislation relative aux licenciements. D’'autresde® d’ajustement importants, tels que la
flexibilité salariale, le travail a temps parti¢lles accords de partage du travail, ne sont pas pr
en compte. Certes, il est délicat d’élaborer uncatdur qui mesure la flexibilité interne ; en
revanche, pour ce qui est des codts, il est tdait @ossible d’'améliorer 'indice. Actuellement,
la seule variable de prix prise en compte est tie salaire minimum obligatoire sur valeur
ajoutée moyenne par travailleur, considéré commeéterminant de la difficulté a embaucher.
Le systeme de notation Doing Businggsalise les pays ou le salaire minimum est supégie
un quart (0,25) de la productivité moyenne du ffacatte derniére étant 'une des variables les
plus difficiles @ mesurer correctement.

Un autre probléme porte sur le choix arbitrairenthdele de pondération utilisé dans les
rapportsDoing Business d’un coté, les trois composantes de l'indicedifiiculté d’embauche
ou de l'indice synthétique de rigidité de I'empdwit recu une pondération identique ; de l'autre,
certaines des composantes de lindice de difficaléé licenciement sont pondérées plus
fortement, sans pour cela qu’'une explication corcaite ne soit avancée. En effet, aucune
analyse économigue ne vient expliquer pourquog tell telle réglementation a été retéhue

16 La flexibilité du marché du travail peut étre déficomme le degré d'ajustement de 'emploi ou etups de
travail (ajustement quantitatiff ou encore desigsa(ajustement des codts) aux évolutions écongmiglLa
littérature sur la flexibilité traite généralemeles différentes définitions de la flexibilité dunctaé du travail, de la
flexibilité externepar opposition a la flexibiliténterne (la premiére renvoyant a un nouvel emploi chezuine
employeur, ainsi qu'a la rotation de la main-d’oeuet a la mobilité géographique, la seconde searéf@& un
changement de poste au sein de la méme entregtisie) la flexibiliténumériquepar opposition a la flexibilité
fonctionnelle(la premiére faisant référence a des changemeamis lé nombre de travailleurs, quand la seconde
implique des changements professionnels et la ithil sein de I'entreprise).

7 Citons, par exemple, la décision arbitraire deafiger les pays qui n'autorisent pas les contralisrée déterminée
de moins de 5 ans.
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S'ils veulent éviter que leur approche ne sembidégupar leurs préférences personnelles, les
auteurs devraient justifier leurs choix. Dans Etlda pondération devrait refléter 'impact des
différentes sous-composantes de l'indice « Embadehldravailleurs » sur le marché du travail.

Des indicateurs subjectifs

Comme indiqué plus haut, les rappdd@ing Businesseposent sur des réponses a des
guestionnaires concernant les différents typesédéementation du travail en vigueur dans
chaque pays. Les questionnaires laissent du chdingegprétation et aux jugements de valeur,
puisqu’ils se fondent sur la perception de la persdnterrogée, ce qui aboutit inévitablement a
une certaine subjectivifé En outre, la maniere dont sont construits lestipmaires ajoute a la
partialité, car la formulation des questions njggs neutre et peut influencer les réponses. Du
Marais analyse en détail certains aspects de denrutation, tels que le biais linguistique, les
problémes de traduction ou le choix des termes @mégl. Ainsi, on peut relever, dans les
indices portant sur 'embauche et le licenciement,biais dans la conception de certaines
guestions. En France, par exemple, la questioraderssi le droit définit ou non des motifs
« justes » de licenciement n’est pas pertinenta éi@nné que ce critere n'est pas spécifié dans
le droit, et le concept général de «cause rédllségeuse » est laissé a I'appréciation du
tribunaf®. En outre, la question du nombre maximal d’hedragaillées dans une semaine
normale est également non pertinente puisque phssiéponses correctes sont possibles.

Observations sur le choix de procéder a un classeime

Le classement est la méthode la plus simple pormalser les indices et les rendre
comparables. Il est également utile pour synthétisenombreux aspects qualitatifs du droit du
travail qui sont difficlement mesurables. Cette tméle nécessite toutefois de disposer
d’informations détaillées sur I'ensemble des pguys permettront d’établir le classement, ce qui
fait de la mise a jour un exercice onéreux et abpbage. Les rapporf3oing Busines&tant
publiés sur une base annuelle, ils ne peuvent tempte d'une partie des modifications et
réformes législatives qui interviennent de manggrasi-permanente. En outre, les performances
des pays ne peuvent étre évaluées en termes alsmiugrtaines précisions font défaut. Plus
génante est la dynamique induite par le classementpays en fonction de leur degré de
(dé)réglementation. Les auteurs des rapdodsg Businesaffirment que le classement des
pays incite fortement & engager des réformes,hzaque Etat envisagera sa position sunpaut
comparaisoraux autres pays (en particulier a ceux de sa regdiond’autres termes, lorsqu’ils
choisissent de réformer, les décideurs politiquiesésesseront avant tout a I'évolution de la
position relative du pays, quel que soit son niveawépart. Aussi, en dépit de ses efforts de
réforme, un pays pourrait seulement conserver lenenéang, ou carrément «régresser »
simplement parce que d’autres pays seraient deallemng réformateurs » ou que de nouveaux
pays seraient inclus dans le rapport. L'exerciceldasement incite donc trés clairement a la
réforme continue, dans une course a la dérégletimmtiu marché du travail.

18 Les problémes découlant de la collaboration aves piristes étrangers sont notamment la mauvaise
compréhension éventuelle des questions et le riggeechaque juriste étranger interpréte a sa nearearfonction
de sa propre expérience, les termes employés eagaéstions.

9 Du Marais (2006).

% Ce point montre combien il est important de dispakun cadre de référence commun, tel que les €tions de
I'OIT, afin que les questions puissent étre entienet conformes. Les articles 4 et 5 de la Conventiv 158
précisent qu'« un travailleur ne devra pas étrentii®@ sans qu'il existe un motif valable de licem&nt », et
énoncent une liste de motifs qui ne constituenupamotif valable de licenciement.
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La méthode de codage

Une autre étape importante dans la constructionmtises et indicateurs concerne le
codage des réponses. C’est une tache difficilat d@nné que la législation, la réglementation et
les textes de référence se prétent particulieremeahty ce type d’analyse, ou des informations
gualitatives et complexes doivent étre transfornegesariables quantitatives. Quoique délicat,
cet exercice est nécessaire si I'on veut dispdagguiments et de données empiriques permettant
d’alimenter le débat sur la flexibilité ; il estmo crucial pour que I'évaluation du droit soit
précise et ne perde pas trop dinformations. Lespusantes de lindice « Embauche des
travailleurs » s’appuient sur des réponses auxtignesires, qui sont le plus souvent chiffrées
avec un code binaire (0 ou*1)Comme I'a démontré H. Spamann (2006) dans solysgna
exhaustive portant sur les droits des actionnairest particulierement difficile de trouver un
codage pertinent parce que les régles évaluéemsorgeulement multidimensionnelles, mais
aussi constituées de sources multidimensionnellesaissent une marge d’interprétation. Ainsi,
la question de savoir si seules les régles obligatoou également les regles a respecter par
défaut ou méme les regles optionnelles, doivert @tises en compte et codées constitue un
aspect critiqgue du processus de codage. Dans @ &pamman recode l'indicateur relatif aux
droits des administrateuraiftidirector Rights Indé%, qui évalue les regles de protection de
I'actionnaire, mesure composite régulierement sdtdi pour rendre compte de la protection
juridigue de I'actionnaire dans des études emmsgsur plusieurs pays. Cette révision, fondée
sur un codage plus rigoureux, altere égalemenigtafisation de cet indicateur ainsi que les
résultats de la régression en termes de perforndesgays : les indicateurs recodés donnent
une image différente de l'impact de la réglemeatatiur les marchés des actions (taille du
marché, concentration du capital, blocs de titiepranes de contrble). Si les principales
conclusions de l'étude de Spamman ne peuvent &nrérglisées a d'autres recherches
empiriqgues se réféerant a des données juridiquéss e@lppellent un codage rigoureux et
homogéne. Sur la base de son analyse minutieusquassions et difficultés que souléve la
conversion de textes et d'informations qualitatieesdonnées quantitatives, on pourrait établir
des lignes directrices ou des protocoles sur lésragptechniques qui permettent d’évaluer le
droit.

Enfin, on ne sait pas bien comment les données uaaies sont traitées dans les indices
Doing Business. Ce point est critique, étant dajue « zéro » constitue une valeur extréme, le
meilleur score que puissent recevoir les pays d&alas rapport®oing BusinessCette question
doit étre clarifiée, d’autant qu’elle affecte plparticulierement le classement des pays en
développement pour lesquels les informations soistgusceptibles de faire défaut ou de ne pas
étre disponibles.

2 Hormis pour quelques rares aspects de la |égislé&diurée maximale des contrats & durée déterntatée salaire
minimum/valeur ajoutée par travailleur, et durédduenadaire maximale de travail), I'indice « Embaudes
travailleurs » repose sur un code binaire.

22 | ’indice sur les droits des administrateufgifdirector Rights Index- ADRI) est défini comme le nombre de
mécanismes de protection des actionnaires, sunda H’éléments de droit, tels que les mécanismas Ipe
minorités désavantagéesppressed minorities mechanjsnia loi accorde-t-elle aux actionnaires minaréa une
voie judiciaire leur permettant de contester lesigifins de la direction, ou bien le droit de seedgager de
I'entreprise en imposant que celle-ci rachéte sets forsqu’ils s'opposent a certains changememdamentaux ?
(définitions de La Portet al, 1998 pour 46 pays, définitions révisées par Djamt al, 2005).
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4. Ce qui est mal défini risque d’étre mal mesuré : « Embauche
des travailleurs » et flexibilité du marché du trav  ail

Dans cette section, nous illustrons, avec I'exeng@ela Bulgarie et de I'Argentine,
certaines des critiques conceptuelles et méthopleg que nous avons soulevées dans ce
Cahier concernant 'indice « Embauche des travaidile. Le tableau 2 présente les scores de ces
deux pays par rapport a leur moyenne régionaldaetrioyenne des pays de 'OCDE. Ces deux
pays sont considérés comme rigides et sont asskzlasaés selon la Banque Mondiale: la
Bulgarie est 100et I'Argentine 138 sur un total de 175 pays. Mais leur marché duair@gt-il
vraiment excessivement rigide et en mal de réféme

Tableau 2. Rapport Doing Business 2006 de la Banque mondiale, composantes de I'indice
« Embauche des travailleurs »

. . . . Colt des Colitde

Pays / Rang dans Indice de Indice de Indice de Indice de avantages extra- licenciement
S ng dificute  rigiditédes  difficulté de rigidité de a9 .
Région lindice dembauche horaires licenciement Femoloi salariaux (pour (salaire hebdo-
P cent du salaire) madaire)

Bulgarie 100 50 80 10 47 30,1 8,7
Europe et Asie 3 342 50,7 371 40,8 26,7 26,2
centrale
Argentine 138 44 60 20 41 23,0 138,7
Amérique latine - 34 34,8 265 3,7 125 59,0
et Caraibes
OCDE - 27,0 452 274 33,3 214 31,3

Source : Banque mondiale, site Internebdéng Businesghttp:/francais.doingbusiness.org).

Bulgarie

Comme dans la plupart des pays en transition diteurcentrale et du Sud-Est,
I'exposition des économies nationales a la connoeenondiale oblige les entreprises bulgares a
ajuster le travail, les technologies de productbe volume de production a la demande. Au
début de la transition, les décideurs politiqud&asemble de la population ont pour I'essentiel
pris conscience que le plein emploi et les génésgatemes de protection sociale qui prévalaient
jusqu’alors ne pouvaient plus étre maintenus. Argdu processus d’ajustement structurel, on
pensait que la transformation du marché du trazskait obligatoirement par I'introduction de
la flexibilité de I'emploi et I'abaissement de laofection sociale. De profondes réformes
économiques et sociafésnt été lancées afin d'introduire la flexibilitérde marché du travail
dans I'espoir de dynamiser I'emploi. En 2006, lecha du travail bulgare se caractérisait, d'une
part, par une assez grande flexibilité et, d’apiaet, par une protection de I'emploi et une
sécurité du revenu relativement faibles (Beletaal, 2007). De nouvelles propositions ont
néanmoins été faites en vue d’accroitre encolexXiilité des salaires et du temps de travail. En
2006, on a assisté a des débats houleux entrgridats et le FMI sur la transférabilité des

% par exemple, la libéralisation de la législatian la protection de I'emploi, radicale, qui a éténée en 1992 et
2001. L'approche repose sur une vision néolibéraléle de I'Etat dans la sphére sociale.
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primes d’ancienneté le FMI faisant de cette question une condition’agribution de préts
(IMF country report, No. 6/131, avril 2006). Dassthéme document, le FMI indique le niveau
auquel doit étre fixé le salaire minimum pour 2007

Que nous disent alors les rappdd@ing Businessle la Banque mondiale du degré de
flexibilité du marché du travail en Bulgarie ? Lableau 2 présente les principaux sous
indicateurs de l'indice « Embauche des travailleurgour ce pays en 2006 : la difficulté
d’embaucher un travailleur {8olonne), les restrictions relatives a l'allongeitnau la réduction
de la durée du travail {¢olonne), la difficulté et le colt du licenciemégt colonne) et une
moyenne des trois premiers indices (indice de itigide I'emploi, 6colonne). Les deux
derniéres colonnes renseignent respectivementesoodt des avantages non salariaux et sur
celui du licenciement. Comme nous 'avons déjaigupl plus les valeurs sont éleveées, plus les
conditions sont rigides. Avec un score de 47 er62@8ur la rigidité globale de I'emploi, la
Bulgarie se classait parmi les pays dont les regjiesbauche et de licenciement sont « peu
flexibles », surtout par rapport aux pays de 'OCBXEa la moyenne régionale. En 2007, la
Bulgarie a conservé le méme rang.

Comme I'a déja montré la partie méthodologique xdawbleémes apparaissent lors de
I'élaboration d’'indices composites : le choix desiables agrégées et le systeme de pondération
utilisé. Pour les emplois stables, la |Iégislatiafgare sur la protection de 'emploi (LPE) est en
réalité I'une des plus souples de la région. Eéetlencore plus que celle de la Slovaquie,
pourtant championne de la déréglementation darégian, comme en attestent les valeurs de
l'indice de protection des emplois stables appsaaissur le tableau 3 (colonnes 2 et 3). Le
premier chiffre (1) est un indicateur subjectif asgnt sur la perception des employ&uis
second (2) se fonde sur la rigidité de la légistativec la méthode de 'OCBEOCDE, 1999) :
plus la valeur est éleveée, plus le droit du tragsilcontraignant. Mais le caractére libéral diecet
législation pour les contrats individuels ne sdeteftoutefois pas correctement dans l'indice
« Embauche des travailleurs », qui classe la Biglgala 100place. Cela s’explique, d'une part,
par le processus d’agrégation qui masque la faalrec laquelle il est possible de licencier des
travailleurs sur une base individuelle en Bulgatied’'autre part, par le systéeme de pondération
qui accorde autant de poids a la législation supriatection des emplois réguliers plus
permanents et qu'a celle des emplois a durée détsemmeéme si ces derniers ne représentaient
gue 7,5 pour cent de I'emploi en Bulgarie en 2@Q8re défaut de taille : 'importance accordée
a la flexibilité numérique externe, qui ne tientrgaie ni des primes d’ancienneté ni du niveau de
salaire minimum, qui sont pourtant des points dderdu débat sur la flexibilité en Bulgarie.
Ces aspects, bien que non exhaustifs, montrent iearmlapproche adoptée par l'indice

% La question était liée au caractére transférable gtimes d’ancienneté. Dans certains secteurspriees
pouvaient atteindre jusqu'a 30 pour cent du salateaugmentaient de 0,6 pour cent par année deceser
supplémentaire. Elles étaient alors automatiquetnansférées lorsque le travailleur changeait dleygur. Si le
FMI a insisté pour que soit supprimée la transiét@lobligatoire de ces primes, il appelait aydss généralement
a une élimination compléte des primes qu'il consiléomme un obstacle majeur a 'embauche deiliews d'un
certain age.

% Dans le cadre de la condition suivante : « leéirgatainimum mensuel ne doit pas dépasser 160 Ealros) ».

% D'aprés des enquétes sur la maniére dont les gepk percoivent la réglementation du travail eéggissent
lorsquils considérent qu'elle entrave le fonctienment de leur entreprise. Ces données provienrerdedx
enquétes distinctes auprés des entrepriEesjuéte mondiale sur I'environnement des affageEnquéte sur le
climat des investissemenBour plus de détails, voir Pierre et Scarpefia4p

%" La méthodologie de 'OCDE couvre les contrats gerents et temporaires, ainsi que les licencienuetiectifs.
Dans le cas des contrats a durée indéterminéenellle: les préjudices de procédure, les préavisssindemnités de
licenciement pour les licenciements individuelsssianite, ainsi que la difficulté a licencier. Undete similaire sert
a mesurer la rigidité des contrats temporairegmypeis les contrats a durée déterminée et I'engaoiune agence
de travail temporaire, ainsi que les licenciementkectifs. L'indice synthétique LPE rassemble tiess indices, en
leur assignant une pondération de respectivem&pf 5/12 et 2/12.



17

« Embauche des travailleurs » est partielle eitétrcar ils ne refletent pas correctement le degré
de flexibilité réel du marché du travail bulgaren touve des exemples analogues dans d’autres
pays d’Europe centrale et orientale, comme la Roignau la Lituanie. C’est pourquoi, en
matiere de réforme de I'emploi, il convient de fafer des recommandations avec beaucoup de
prudence, et sans s’appuyer sur les composantéadiee « Embauche des travailleurs », qui
ne sont ni significatives ni pertinentes.

Tableau 3. Autres indicateurs synthétiques de lari  gidité de la protection de I'emploi en
Bulgarie et dans une sélection de pays, fin des ann  ées 1990 et début des années 2000

Indice de la protection de Indice de la protection de Indice de la protection des Licenci " tm‘ice q

I'emploi pour les emplois I'emploi pour les emplois @ emplois individuels (stables et |cen|<|:|er;en S lsyn f |(1'u © de

stables durée déterminée a durée déterminée) collect’s a p:,oe;(;):g? €
(1) (2) (1) (2) (1) (2) (2) (2)
Bulgarie 0,17 21 0,5 0,9 0,34 1,50 41 2,0
Hongrie 0,29 21 0,08 04 0,19 1,25 34 1,6
Pologne 0,35 2,0 0 1,8 0,18 1,90 33 2,1
Slovaquie 0,18 29 0,08 0,3 0,13 1,60 3,0 1,8
Slovénie 0,59 2,7 0,25 1,8 0,42 2,25 33 24
ECSE* nd. 2,6 nd. 1,3 n.d. 2,00 33 2,2
UEa15 nd. 24 nd. 2,0 n.d. 2,2 34 24
OCDE nd. 2,0 nd. 1,8 n.d. 1,9 2,5 2,0

(1) D'apres les perceptions des employeurs (Per8earpetta, 2004)
(2) D'apres la méthodologie de 'OCDE (Cazes etddesva, 2007)
* Moyenne régionale non pondérée pour 'Europeraimet du Sud-Est

Argentine

Comme pour la Bulgarie, l'indice « Embauche dewaitkeurs » pour I'Argentine
masque une forte flexibilité inhérente au droittcavail de ce pays. Mais, contrairement a la
Bulgarie, il influe peu sur les débats relatifsnaarché du travail argentin, car '’Argentine a subi
une serie de réformes du travail dans les ann&gs é0 2000, d’abord dans le sens de la
déréglementation puis du retour a la réglementation

Au début des années 1990, le gouvernement argentientrepris des réformes
economiques d’envergure : libéralisation financeirdes échanges, privatisation des entreprises
publiques et fixation, en mars 1991, d’une paiixé favec le dollar des Etats-Unis visant &
garantir la stabilité des prix. Les premieres mées du marché du travail ont été mises en ceuvre
en 1991 en vue de le rendre plus réactif a laugstration économique. D’autres réformes ont
été menées au milieu des années 1990 afin d’emdmuneontée du chGmage : on pensait qu’en
réduisant le colt de la main-d'ceuvre, la demandedw®wloyeurs progresserait. En conséquence,
un certain nombre d’exonérations leur ont été algms pour réduire le colt des avantages non
salariaux. Les indemnités de licenciement ont dtfopnées, et des contrats de travalil
temporaire « aidés » ont été introduits qui dispems, en partie ou en totalité, les employeurs
du versement de cotisations sociales. En 1993batteanent général sur les cotisations sociales
a été décrété. Il en a résulté un manque-a-gagmerehéquivalant a 1,2 pour cent du PIB
(Marshall, 2004). En 1995, les contrats a I'essé ¢ravail a temps partiel ont été légalisés. En
outre, le plan de convertibilité interdisait auxtreprises d’augmenter les salaires si elles
n'étaient pas en mesure de démontrer que I'acerisst de leur productivité justifiait une telle
hausse. Le salaire minimum est resté fixé a saanid’'aolt 1993.
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La flexibilité était également recherchée au travdes conventions collectives. On a
décentralisé la négociation collective en acceptprg les accords négociés au niveau de
I'entreprise I'emportent sur les accords de branEresurcroit, les petites entreprises (jusqu’a
guarante salariés) avaient le droit de modifiensdaur convention collective, les dispositions
|égales (Beccaria et Galin, 2002). Le passage agraiations au niveau de I'entreprise a été
spectaculaire. En 1991, elles ne représentaient@peur cent des accords, contre 82 pour cent
en 2002. Les clauses de flexibilité, concernamémeps de travail, les contrats et I'organisation
du travail, figuraient en bonne place dans lesraiscsignés au cours de cette décennie (Novick,
2001). Par ailleurs, les inspecteurs du travaieBtgpeu nombreux dans les années 1990 et les
amendes pour transgression peu €levées, ce quirageait les employeurs a embaucher en
toute illégalité.

Malgré ces efforts ambitieux, la situation sur larahé du travail n’a fait gu’empirer, de
méme que I'économie dans son ensemble. La libaétialisdes marchés financiers et des biens
au cours d'une période de relevement du taux degehiael a porté un coup dur aux entreprises
argentines, qui s’est, en premier lieu, répercutdespersonnel. L’appréciation de la monnaie a
accru le codt du travail, mesuré en dollars, ajos le revenu réel en pesos stagnait (Frenkel et
Ros, 2003). Le chdbmage n'a cessé de s'aggraventdiga années 1990, pour culminer a
21,5 pour cent en mai 2002, au sommet de la crigtine. En outre, entre 1991 et 2001, le
nombre de travailleurs sans contrat de travaibgressé de 60 pour cent en raison du manque de
moyens de l'inspection du travail et malgré l'imtoction de contrats exempts de cotisations
sociale¥. Les inégalités se sont creusées et, en 2002dprizsmoitié des ménages vivaient en
deca du seuil de pauvreté.

Depuis 2003, I'économie argentine enregistre um@ssance vigoureuse, au rythme
moyen de 9 pour cent par an. La dévaluation de dmnaie I'a rendue nettement plus
compétitive, ce qui a provoqué une envolée desretpams et une croissance de I'emploi dans
les secteurs exportateurs. De plus, pour stimwdempduvoir d’achat des travailleurs, le
gouvernement a, depuis juillet 2003, multiplié pegs de trois le salaire minimum en valeur
réelle, qui était resté fixe pendant une décemie200 pesos par méis Par alilleurs, les
négociations collectives ont permis a beaucoupad@itieurs de voir leur salaire augmenter. Les
contrats de travail temporaire « aidés » ont épprames, et méme s'ils restaient autorisés, les
contrats a l'essai étaient désormais soumis aatiotis sociales et d’autres restrictions et
prestations obligatoires ont été adoptées afin lgaeentreprises n'en abusent pafour
décourager les licenciements, le gouvernement derédgat doublé les indemnités de
licenciemeri. La mobilité reste néanmoins élevée : depuisradéis années 1990, le taux de
rotation des emplois reste de 39 pour cent paran lfemploi formel dans des entités privées
(Castillo et al., 2006). Les pouvoirs publics ont également renfdinépection du travail et
élaboré un programme visant a régulariser les aisntle travail, pour que les travailleurs
bénéficient d’une protection sociale et de I'empglampléte. Suite aux inspections, 25 pour cent
des travailleurs non déclarés identifiés ont fisu ptre déclarés. Le chdmage a fortement décru
et, début 2007, il ressortait a 9,7 pour cent.ihégalités ont, elles aussi, reculé et le nombre de
meénages vivant en dessous du seuil de pauvrdtingst aux environs de 30 pour cent.

% Données issues de I'exposé présenté par Dr CBolwmda, ministre du Travail, de 'emploi et de tatpction
sociale, République d’Argentine, devant le Cordaiiministration de I'OIT, mars 2005.

29 En termes nominaux, le salaire minimum a été éatlevmaniére incrémentielle pour atteindre 800pesmsuels
en décembre 2006.

%0 En particulier, en employant consécutivement plursi travailleurs dans le cadre de ces contrats oméme
emploi permanent.

31 Le gouvernement a décrété qu'une fois que le chénsarait tombé en deca de 10 pour cent, le modemnt
indemnités de licenciement obligatoires serait ra@@son niveau initial.



19

Quelles lecons tirer de I'expérience argentineuet gst le lien avec l'indice « Embauche
des travailleurs » ? Pour commencer, I'expériengergine montre qu’abaisser le colt du travalil
ne crée pas d’emplois, mais dégrade les conditdensavail, accentue les inégalités et risque
d’avoir un effet préjudiciable sur le tissu socidin taux de change compétitif permet une
valorisation du travail juste, de sorte que lorskgmnomie est en phase de croissance, I'emploi
progresse lui aussi. Bien qu’il n’existe pas deeséhronologique pour cette période, si I'on
disposait d’'un indice de rigidité du marché du arhdatant de 1990, nous pourrions représenter
graphiguement les séries de changements législptifssant de «rigides » au début de la
décennie a « flexibles » au milieu des années 29890« moyennement rigides » au milieu des
années 2000. Cette ligne entretiendrait une reldtiverse avec la montée et la baisse du
chémage ainsi qu'avec l'incidence de contrats deail a durée déterminée. L'expérience
argentine atteste également de I'importance diingins fortes. L'inspection du travail doit étre
puissante pour garantir I'application de la loiletrespect des conditions de travail. Les
négociations collectives constituent elles aussouwtil capital pour négocier des conditions de
travail qui répondent aux besoins des travailléars en accordant une certaine flexibilité a
I'entreprise. Cependant, ce principe, qui restbénitage des réformes du marché du travail des
années 1990, échappe a l'indice « Embauche deallgavs ». Ainsi, non seulement celui-ci
offre un tableau incomplet de la flexibilité inhéte au systéme argentin, mais il pousse a une
nouvelle déréglementation de la politique publigeequi, dans le cas de I'Argentine, n’a pas su
créer d’emplois, mais a réussi a dégrader les tionslide travail.

5. Conclusion

Cette étude vise a mettre en évidence les sérielmmmes conceptuelles et
méthodologiques de I'indice « Embauche des tratasl » des indicateurs Doing Business ainsi
gue les risques inhérents a la formulation deigaéis publiques sur la base de ces indicateurs. |l
illustre son propos en prenant 'exemple de la Biidget de I'Argentine. Il est certes difficile de
construire des indicateurs qui parviennent a sésicomplexité du droit du travail, de ses
interactions avec les autres variables et desrélifté types de flexibilité présents sur un marché
du travail, mais ce n’est pas infaisable. Commmdmtre le présent document, ces indicateurs
renferment plusieurs problemes conceptuels, notanitidée simpliste selon laquelle «la
réglementation est un codt », qui ignore les eatiés positives associées au droit du travail et
qui en sont véritablement la raison d’étre. De ptesindice ne tient pas compte des dispositions
énoncées dans nombre de conventions internatiomlesravail et a méme tendance a
décourager les pays de respecter un grand nombi€ate/entions internationales du travail de
I'OIT. Il ne tient pas non plus compte du fait deedroit du travail s’'inscrit souvent dans un
corpus de textes de loi et de politiques publiqueaplémentaires visant a atteindre un objectif
précis. En particulier, en se focalisant sur lxilfiéité numérique externe, il néglige d’autres
moyens importants d’ajustement du marché du tras@mhme la flexibilité des salaires ou celle
des fonctions. Enfin, il omet également de mentona négociation tripartite et la négociation
collective qui constituent pourtant, elles aussg dutils non négligeables pour rendre le marché
du travail dynamique et réactif.

Coté meéthodologie, lindice souffre de la rigidiexcessive de ses hypotheses (un
travailleur ayant 20 ans d’ancienneté et qui ttevdans une entreprise comptant 201 salariés),
gui ne sont pas représentatives du monde du traeail particulier dans les pays en
développement. Le choix des questions est arlgitegtiraucune analyse économique ne vient



20

étayer ces décisions. En outre, l'indice ne tiegd pompte de la multiplicité des solutions
offertes par les systémes juridiques des différpaigs. Il ignore également les questions de
respect de la réglementation lorsqu’il évalue dgdiié de certains régimes. La subjectivité des
réponses, le choix de I'agrégation et le codagemiasgalement probléme.

L’objectif de l'indicateur Doing Business et de sodice « Embauche des travailleurs »
est d'inciter les pays a modifier leurs politiqumsliques. Chaque année, ce rapport dresse la
liste des meilleurs réformateurs et applaudit lagspqui ont amélioré leur score. L'indice
privilégiera le pays qui a supprimeé les indemnitédicenciement par rapport a celui qui les a
remplacées par une assurance chdémage, malgré detages economiques et sociaux que
présente la mise en place d’'un filet de sécutitge fonde sur une vision étroite du marché du
travail qui, si 'on y adhere, ne peut garantiune amélioration des performances économiques
ni une progression de I'emploi. Il envoie donc desssages trompeurs qui, S'ils se concrétisent
dans les faits, risquent de pénaliser les travasdllanais aussi les entreprises et 'économie dans
son ensemble.
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Annexe 1. Méthodologie d’élaboration de I'indice €mbauche des travailleurs » de
Doing Busines&

Cet indice Doing Business assigne a chaque payscore dans les sous-catégories
concernées. Un score global est ensuite calcues@eaes servent a établir des classements sur
la base des différentes composantes, ainsi quéndie global. Voici ceux obtenus pour les
cing composantes de l'indice « Embauche des ttaumesl» :

Difficulté d’embauche

Des contrats a durée déterminée peuvent-ils étieéstuniquement pour des taches a durée
déterminée ?
[Score : Oui = 1 ; Peuvent étre utilisés pour namie quelle tache = Q]
Quelle est la durée maximale des contrats a détéendinée ? (en mois)
[Score : 1 si durée maximale < 3 ans ; 0,5 seedtt 5 ans ; 0 si 5 ans et plus]
Quel est le rapport du salaire minimum Iégal swalaur ajoutée moyenne par travailleur ?
[Score : 1 si ratio > 0,75; 0,67 si 0,75 > rati®,50 ; 0,33 si 0,5 > ratio > 0,25 et O si
ratio < 0,25]

Rigidité des horaires

La semaine de travail peut-elle étre portée a bfelse(heures supplémentaires comprises) sur
2 mois par an ?

[Score : Oui =0 ; Non =1]
Quel est le nombre maximum de jours de travaispamaine ?

[Score : si nombre maximum égal ou supérieur &85 si inférieur = 1]
Existe-t-il des restrictions au travail de nuit ?

[Score : si restrictions = 1 ; si absence deiotisins = 0]
Existe-t-il des restrictions au travail le week-énd

[Score : Oui=1; Non =(]
Les congés annuels payeés équivalent-ils a 21 gp®s ou a moins ?

[Score : Oui =0 ; Non = 1]

Difficulté de licenciement

La résiliation du contrat pour cause de sureffedifelle autorisée ?

[Score : Oui =0 ; Non = 10 et les autres questiensont alors pas pertinentes]
L’employeur doit-il impérativement envoyer un prisad un tiers avant de résilier le contrat d’un
travailleur en surnombre ?

[Score : Oui=1; Non =0]

L’employeur doit-il obtenir I'autorisation d’un tig pour résilier le contrat d’un travailleur en
surnombre ?

[Score : Oui =2 ; Non =0]

%2 D'aprés la méthodologie présentée sur le site iédboing Businessconsulté le 25 juillet 2007.
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L’employeur doit-il impérativement envoyer un prisad un tiers avant de résilier le contrat d’un
groupe de travailleurs en surnombre ?

[Score : Oui=1; Non =0]
L’employeur doit-il obtenir l'autorisation d’'un tie pour résilier le contrat d’'un groupe de
travailleurs en surnombre ?

[Score : Oui =1 ; No=0]
L’employeur doit-il impérativement réfléchir a deptions de réaffectation ou de reclassement
avant de licencier ?

[Score : Oui=1; Non =0]
Des regles de priorité s’appliquent-elles pouidericiement?

[Score : Oui=1; Non =0]
Des regles de priorité s’appliquent-elles pougkmploi ?

[Score : Oui=1; Non =0]

Le sous indicateur kigidité de I'emploi »correspond a la moyenne des 3 composantes
précédentes portant sur la difficulté d’embaucherigidité des horaires et la difficulté de
licenciement, sur une échelle de 0 a 100.

Le sous indicateur @olt de licenciementmesure le colt des obligations afférentes au
préavis, ainsi que des indemnités et pénalitéscdadiement dues lors du licenciement d’'un
travailleur, exprimé en salaires hebdomadaires.

Le sous indicateur golt des avantages extra-salariauxnesure toutes les cotisations
sociales (retraite, maladie, maternité et assuram@é, accidents du travail, allocations
familiales et autres cotisations obligatoires) eflgvements sur salaire, qui sont associés a
'emploi d'un salarié. En 2007, cette composantdéintégrée a celle concernant le paiement
des imp6ts et ajoutée au total des impbts acqeittgwurcentage des bénéfices de I'entreprise.
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