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Résumé 

l’asymetrie d’information permet d’expliquer pourquoi l’économie de marché conduit, contrairement à ce qu’enseigne la théorie 

traditionnelle, à une situation de chomage involontaire. Appliquée au marché du travail, l’asymetrie d’information aboutit à 

différents types d’analyse des comportements rationnels des agents (selection ou aléa moral).ce travailpoursuitcomme objectif 

principalde mettre enévidence les effetsdesemplois(tempspartiel,contratà duréedéterminée écrit,ou autres),ainsique desrelationsde 

travailbaséessurdescontratssurlarémunération(salaireet accèsauxprestationssociales)etla satisfaction,etla mobilité 

surlesmarchésdutravaildela RépubliqueDémocratiqueduCongoetspécifiquement d’évaluerles informations 

nonsaisies(entermesd’asymétriesd’information), etl’efficacité dumarché de travailcongolais, qui est imparfait. 

Aprèsinvestigationssurlemarchédetravailcongolais,nousavonsétabli(commerésultats)que le marchéestasymétrique. En 

effet,globalementsur les caractéristiquessalariés-employeurs (qualification,mobilité,âge,…),ilyaasymétried’information. 

Uncoûtd’agenceimportantde 201,191enmillionsdeFrancscongolais,etde394,8710enFrancsCongolaisdanslesentreprises publiques et 

privées. En outre, les enquêtes ont révélé que beaucoup d’employeurs rendent des informations imparfaites sur la qualification, la 

rémunération ainsi que le type de contrat.  

Mots-clés: Asymetries d’information, marché du travail, RDC 

 
 

I. INTRODUCTION 

 

Bienquel’emploisoit laprincipalesourcederevenuàladispositiondes personnespourleurs survies,les connaissancessur le 

fonctionnementdumarché dutravailenRépublique Démocratique duCongosontlacunaires,etellevéhicule 

nombreuxdesidéesreçuesetbien souventfausses.Ainsi,endépitdeson 

GSJ: Volume 11, Issue 9, September 2023 
ISSN 2320-9186 1382

GSJ© 2023 
www.globalscientificjournal.com

http://www.globalscientificjournal.com/
mailto:mokembafidel28@gmail.com


 

 

rôleunanimementreconnudecourroiedetransmissionentre 

ladynamiquemacroéconomiqueetlapauvreté,lemarchédutravail local restelargementméconnu faute de 

donnéesrécentes.L’économie d’informationestdésormaisune branche de lascience économiqueoù 

ilconvientdedistinguerl’informationcommesecteur,commeacteuréconomique del’information et commeacteurde 

laprise dedécision.  On diraqu’il yaasymétriede l’informationlorsque,dansun 

échange,certainsdisposentd’informationsque d’autresn’enont 

pas.L’informationestsouventinéquitablementpartagée,asymétrieoblige(KimuangaEyebo, 2021). 

 

Lathéoriedusalaire d’efficience préditque lesemployeurspeuventavoirintérêtàaccroitrele salaire au-

delàdeleurniveauconcurrentielpouraméliorerlaproductivitédetravail.Cecorpus 

théoriquecomportequatrecourants.Lepluspopulaire sefonde surunmécanismed’incitationà 

l’effort:employeur,contrôlant imparfaitement d’efforts d’employés parles salariés,doit mettre 

enœuvreunmécanismeincitatif,enfinqu’ilsfournissent l’effortrequis.Deuxièmecourantretient l’idée qu’unchef 

d’entreprise observantimparfaitementlescaractéristiquesdesindividusqu’il embauchepourraitpratiquer 

unepolitique«dehauts salaires»en fin d’attirer dans son entreprise lesmeilleurs élémentsde la 

populationactive.Untroisième courant repose sur l’existence des coutsde rotationde 

lamaind’œuvre(coutd’embauche,deformation…). Proposer unsalaire relativementélevé permetalorsde limiter   

larotationvolontaire deseffectifsetd’accroitre la 

productivité(FormationpouruneapprocheverticaledesnouveauxprogrammesdeSES-Académie de Bordeaux-

février2014).Dèslorscertainesquestionssontà l’image deschercheursquirentre dansune étudesurlemarchédu 

travaildansunerégionàsavoir;un employeurdispose-t-ild’une informationparfaite 

suruncandidatàl’embauche?Quelrisque cela peut-t-ilreprésenter pour l’employeur?Enquoilesalaired’efficienceest-

ilunesolutionpourlutter contrecerisque?Le chômageest-t-ilunbonindicateurdetensionsurlemarchédutravail? 

 

Quellessontlespersonnes quin’ontpasaccèsàl’emploioubienquisontemployéesen-deçàdeleurscapacités?L’éducation 

permet-t-elled’obtenirdes meilleuresconditionsd’emploi? Quelles opportunités offre le marché du travail pour 

progresser dansl’échelle sociale?Les femmesont-t-ellesles mêmesaccèsau marchédutravailqueleshommes?Comment 

lesecteurformelcohabite-t-ilaveclesecteur informel? 

 
Pour RothschildetStiglitz(1976), lescontratsproposés,les agentséconomiquesquivontse présenter vont révéler 

l’informationdontilsdisposentetles employeurs,eux,sontdépourvus. Ainsi,uncontratquiproposera 

unsalairefixerelativementfaiblemaisavecuneprimede performance élevée devraitpermettred’attirer uniquementles 

travailleursquise savantles plus 

productifs.Alorsqu’uncontratavecunsalairefixeélevéetuneprimefaiblenepermettraitpasde 

distinguerlescandidatsenfonction deleurniveaudeproductivité.C’estun problèmequis’étend égament à l’emploi à vue 

(contrat à durée indéterminée). 
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Alors,nouspouvonsconclureque lemécanismedesélectionadversen’existepasseulementsur lemarchédesbiensetservices, 

maiségalementsurlemarchédu travail. C’estalorscettesélection adversequiconfirmequelemarché   

dutravailestunmarchéimparfait,ettoutautremarché imparfait, cemarchéaégalement besoin derègleset de contrôles. 

 
Commedanslaplupartdespaysafricains,laRDC,s’estinscritdansunprocessusdeflexibilisation de leur marché 

dutravail,enapportantdesinnovationsauxtextesquirégissentlesrelationsde 

travail.S’ilestadmisquedenombreusessimilitudescaractérisentcestextes,ilexistetoutefoisdes dispositions 

spécifiquesquidistinguentcesdifférentsmarchésdutravailsurleplaninstitutionnel en RD Congo.Le cadreinstitutionnel 

dumarchédu travailasubi un bouleversement majeur avec laLoin°015/2002du16octobre2002portantCode 

dutravail.L’intentionde cette loiétait d’arrimerlemarchédu 

travaildelaRDCàsonévolutionéconomiqueetsocialeetdeseconformer auxnormesinternationales 

dutravail.Lesinnovationsde ce code sontrelatives à l’élargissement 

desonchampd’applicationauxpetitesetmoyennesentreprises,auxpetitesetmoyennesindustries dusecteur 

informelainsiqu’auxorganisationssociales,culturelles,communautaires, 

philanthropiquesutilisantdestravailleurssalariés.Cecodeaégalementinnovéavecl’interdiction 

despiresformesdetravaildesenfantsetlerelèvementdel’âged’admissionàl’emploide14à16 

ans,mêmes’ilfautreleverquepourlespersonnes âgéesde15ans,unedérogationdel’Inspecteur 

duTravailetdel’autoritéparentaleoututélaireestpossible. 

 

L’autre innovationestrelativeàla   

miseenplacedesstructuresappropriéesenmatièredesantéetdesécuritéautravailafind’assurer uneprotection optimaledu 

travailleurcontrelesnuisances(BenjaminFombaKamgaetAl.,2016). En marge desinvestigationssurlemarché 

dutravailcongolais,unestratégieempiriquea été 

mobiliséeetimplémentéesurlesdonnéescollectéesparl’institutnationaledestatistique(INS)par l’Enquête1-2-3.  Et 

beaucoup d’analyses effectuées ont démontréque lemarché du travail congolaisestasymétrique(ducôtédel’employeur 

etducôtéde l’employé danslesecteur public comme privé).Ceciétant,laquestionprincipale decette 

étudeesttelleque:Quelestl’impactdes 

asymétriesd’informationsurlemarchécongolais.Etcommehypothèse,nousavonsestiméque:lesasymétriesd’informationa

uraientunimpact négatif(doncd’inefficacitédesagents,surle marchédu travail congolais. 

Compte tenu decette réponse provisoire,ce travailpoursuitcomme objectif principal;celuide mettre enévidence les 

effetsdesemplois(tempspartiel,contratà duréedéterminée écrit,ou autres),ainsique desrelationsde 

travailbaséessurdescontratssurlarémunération(salaireet accèsauxprestationssociales)etla satisfaction,etla mobilité 

surlesmarchésdutravaildela RépubliqueDémocratiqueduCongo.Et lesobjectifsspécifiques sont:d’évaluerles 

informations nonsaisies(entermesd’asymétriesd’information), etl’efficacité dumarché de travailcongolais, qui est 

imparfait. 
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II. REVUE DE LITTERATURE. 

II.1. LES ASYMÉTRIES D’INFORMATION 

 

Une littératureabondantesurlafinance corporative a misenévidence laforte asymétrie 

d'informationquicaractériselesentreprises(HyytinenetPajarinen,2008).Cetteasymétrieaccroît le risque associé 

auxentreprisespour sespartiesprenantesetenparticulier lespropriétaires(St- 

Pierre,2000).Parailleurs,lesasymétriesd'informationimpliquent généralementdesituations d'anti-

sélection(MyersetMajluf,1984,tirédeSavignac,2007)etnotammentd'aléamoralcarces 

asymétriesontindirectementcertainseffetssurle comportementdesentrepreneursemprunteurs (Jensen et Meckling, 

1976, tirédeSavignac, 2007). 

 
II.2. La sélectionadverse 

 

Enprésence de problèmesd'exhaustivité etde fiabilité desinformationsproduitesparles entrepreneurs,lesbailleurs de 

fonds externesontune capacité limitée àidentifier la qualité des 

projetsàfinancer(PigaetAtzeni,2007;Savignac,2007).Eneffet,lorsqu' ils'agitd'uneforte asymétrie 

quicaractériselecontexteinformationneldanslequels'effectue l'évaluationde l’action de l’autre 

agent,lesprincipauxsontincapablesdedistinguerlesagissementsdes agents(Bertoni, ColomboetGrilli,2013; St-

Pierre,2004)menantainsiàunproblème d'anti-sélection.Pour St- 

Pierre(2000,p.10),leproblèmedesélectionadversesedéfinit« commeunesituationoùles bailleurs defonds nesontpas 

capables d'évaluer lescompétences techniques del'entrepreneur». 

 
II.3. L'aléa moral 

 

SelonSavignac(2007),leproblèmed'aléa moralrésultedesasymétriesd'informationqui 

caractérisentlarelationd'affairesengageantlesbailleurs defondsavecles entrepreneurs. Ce problèmes'impose 

égalementàlasuitedel'incomplétudedescontratset àl'absencede certains 

mécanismesdesurveillanceetdecontrôlequipermettraientauxbailleurs defondsdelimiterles risques 

d'opportunismepotentielspouvant survenir dela part des entrepreneurs. 

II.4. Les coûts d'agence 
 

PlusieurschercheurstelsGosselin,PapillonetDeschênes(2007),JensenetMeckling(1976)etSt- Pierre (2000)affirment 

quel'implantationdecertainsmécanismesdesurveillanceetdecontrôle, 

danslebutdecontrôlerlesproblèmesd'agence,impliquesouventl'apparitiondedépenses 

supplémentaires(coûtsd'agence:coûtsde transactions,coûtsde suivietd'analyse initiale,coûts desurveillance et de 

contrôle, coûts defaillite, etc.). 

 

 

II.5. L’ asymétried’information et les contrats. 
 
Lesasymétriesd’informationquiapparaissentaprèslasignaturedescontrats,paroppositionavec le casdela 

sélectionadverse,sontclasséesendeuxcatégoriesàsavoir:ellesconcernentles actionsd’un dessignatairesducontrat,quine 

sontconnuesque de lui;l’autreagentnepeut vérifier qu’ilfaitbienceàquoiils’estengagé; onparle 

dehasardmoral,ouencorealéamoral. Ellesconcernentdesinformationsque l’undesagentsconnaîtmaisqu’ilnerévélera 
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pasetqui sontimportantes pour l’exécution du contrat.On utilisele terme d’informationcachée,comme 

danslecasoùlasélectionadverseseproduit.Celuidesagentsquiestla«victime»del’asymétrie 

d’informationestamenée,danslathéorie, à chercher à définirle contratde sorte à limiter les 

conséquencesdel’asymétrie.Enprenantcetteinitiativeilapparaitcommele« principal»du 

contrat,l’autre´étantunsimple«agent»,quoiquelarelationentrelesdeuxagentsnesoitpas 

nécessairement unerelation d’autorité. 

 
 

Domaine Principal Agent 

Direction d’entreprise Propriétaire Directeur salarié 

Contrat du travail Employeur Employé 

Contrat d’assurance Assureur Assuré 

Planification Plan Firme 

Relations verticales Producteur Détaillants 

Source: Auteur 
 
II.6. LemarchédeTacots et les asymétries d’information 

 

Développé par GeorgesAkerlof,le marché deTacotsprendcomme exemple le marché des 

voituresd’occasion,surlequelilestimequ’ily ade«bonnes» voituresetd’autresquisontdes 

tacots(lemons)plutôtindésirables.Maisceniveaudequalitéestinobservable,etilendécouleune asymétrie 

d’informationentre vendeursetacheteurs:lespremierssaventquelle estlaqualitéde ce qu’ilsveulentvendre,alorsque 

lessecondsse verronttoujours dire que l’automobile qu’ils envisagentd’acquérirest« 

enbonétat».Danscesconditionslesacheteursdoiventconsidérer queleur 

achatressembleàuneloterie:silaprobabilitéd’acheter unebonnevoiture estbetcelle 

d’acheteruntacotestdet=1−b,etsilavaleurquelesagentsattribuentauxdeuxtypesdevoitures estrespectivementvbetvt<vb,un 

acheteur rationnel(etneutre par rapportaurisque)n’offrira quebvb+tvtpourl’achatd’une 

voitured’occasion,cequiestinferieur`alavaleurd’unebonne voiture.Dans ces 

conditions,lespropriétairesdebonnesvoiturespréférerontlesgarderquedeles 

vendreàuntelprix,etlemarchédel’automobiled’occasionnecomportera quedestacots.Le défautd’informationsurla 

qualitédétruitle marchédesbonnesvoituresd’occasion.C’estle phénomène 

appelésélectionadverse,puisqu’alorslemarché semble sélectionner lesseulsbiens demauvaise qualité(Jean Magnan 

deBornier, 2004). 

 

II.7. Lemarchédutravail 
 
Lemarchédutravailestàl'instardesautresmarchésunlieuderencontre,del'offre detravailet 

delademandedetravailquis'ajustentenfonctionduniveaudesonprix(le salaire).Lanature et laformation 

del'équilibredifférent dans les optiques néoclassiqueet keynésienne.  Pourla première 

onsupposequel'équilibreestceluidupleinemploi,pourladeuxièmel'équilibreestde sous-emploi. 

 

II.7.1. L'analyse classique 
 
Pourl'écolelibérale, c'estlaloidel'offre etdedemandequicommandelemarchédutravailet 

détermineleniveaudel’emploi:unecourbe d'offredécritlecomportementdesménagesetune courbededemandetraduitle 
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comportement des entreprises. 

a) La demandedetravail 
 
Selonl’analyseclassique,l’agentéconomique« entreprise» estsupposésecomportercommele 

faitl’entrepriseindividuelleenconcurrencepureetparfaite,lesprixetlessalairessontdesdonnées 

dumarchépourtouslesagents.Parailleurs,lademande detravaildésignelaquantitédetravail quel’entreprisesouhaiteutiliser 

àun niveau desalairedonnépourmettreen œuvreson processus de production. Sil’entreprise alacertitudedepouvoir 

vendre toutesa marchandise,elleutilisera uneffectiftelque ledernier travailleurembauché luirapporteexactementce que 

luicoûte(sous l’hypothèse d’un équilibre de courte période c'est-à-dire celuiobtenu avecune seule variable:la quantité 

detravailutilisée, le stock decapital étant constant à court terme. 

Lafonctiondeproductiond’uneentreprise(Y)opérantsurlacourtepériodeestdoncfunction uniquement de 

facteurtravail,le capital est supposéfixe: 

Y f(K,L)  f(l) 
 

Lecoût est donc:Ĉ wL rK 
 

 

d
p 

dY
w

dY w;
avec

dY
PmL (productivité 

 

marginale, 

dL                
Alors 

dL    p         dL 

et
w

tauxdesalaireréel). 

p 
 

Ainsi, l'entreprisetend àembaucher destravailleurs tant que le coût marginal du travailest 

inférieuràsaproductivitémarginale.Leprofitestmaximumlorsquela productivitémarginale est égale au tauxdesalaireréel:c’est 

lepointd’équilibre. 

LademandeglobaleLdest doncfonction décroissante du tauxdesalaireréel w/p (w étant le 
 

salairenominal et p le niveaugénéral des prix):Ld=f-(w/p). 
 
Elleémane desménagesquioffrentunequantitédetravailpouravoirencontrepartieunrevenu monétaire quisertà 

financerlesdépensesdeconsommationenvued’unemaximisationde leur fonction d’utilité. Par ailleurs,les ménagesdisposentd’un 

tempslimité qu’ilspeuventconsacrer soitautravailsoitauloisirafindetirerdechacununecertainesatisfaction.L'offre dufacteur 

travaildépendradoncdel'arbitragequefontlestravailleursentrel'utilitéprocuréeparunsalaire 

etlarenonciationauxloisirs.Ainsitouteaugmentationdutauxde salaire réel,entraineune 

augmentationdelasatisfactionprocuréeparuneheuredetravail(celledesloisirsétantconstante). 

Lesserontdoncdisposésàoffrirplusdetravailenrenonçantàunequantitédeloisiretinversement. L'offreglobaleLoest doncfonction 

croissantedu salaireréel w/p:Lo= f+(w/p). 

 

 

b) L’équilibresurle marchédutravail 
 

L’offreetlademandedetravailvontnouspermettrededéterminerlesalaireréeld’équilibrew*/p, 

correspondantgraphiquementàl’intersectiondesdeuxcourbes.Cederniernouspermettra de 

déterminerleniveaud’emploid’équilibreL*.C’estunéquilibredepleinemploi,danslesensoù 

iln’yapasdechômageinvolontaire.Encepointd'équilibre,iln'yaniexcédentd'offre,niexcédent dedemande.Pourunsalaire(w/p) 
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*,lesentreprisessouhaitentengagerL*quantitésdetravailetles ménages sontprêts à les fournir. 

Siletaux desalaires’éloignede celuid’équilibre, (w/p)>(w/p) *alorslasituationdedéséquilibre estcaractériséeparunchômage (Lo-

Ld)dueàuntauxdesalaireplusélevé.Cependantcette situationn’estpasdurablepuisque selonl’hypothèse de la concurrence 

pureetparfaitequi caractériselesmarchés,lestravailleursproposerontdestauxdesalairesplusbasquiramèneront le niveau 

del’offreàceluidela demande. 

Siletauxdesalaireestinférieuràceluidel’équilibre(w/p)<(w/p)
 *

alorsl’offredetravailest 
 

inférieureàlademandeetlesentreprisesproposerontdestauxdesalairesdeplusenplusélevés afinde ramenerleniveaude lademande à 

celuide l’offre.Tous ceuxquiacceptentde travailler avec le tauxde salairesd’équilibre trouverontde 

l’emploi.Ceuxquin’acceptentpasparce qu’ils estiment quele tauxest très bas se mettrontvolontairement au chômage. 

II.7.2. L'analyse Keynésienne 
 
LesKeynésienscontestentl'existence d'untelmarché dutravail.L'importance de la pressiondes syndicatsesttelleque 

lessalairesnominauxne peuventpasdiminuer.Onditque lessalairessont rigidesà labaisse.C'estce quiempêche leschômeursinvolontaires 

d'offrirleur travailà des salaires en diminution. 

 
 
PourKeynes,l’initiative enmatièred’emploisnerevientpasauxménagesquioffrentleurforce de travailmaisauxentreprisesquicréentles 

emplois.Danscette optique,la maind’œuvre se présenteen tant quepreneur d’emplois et non plusen tant qu’offreur detravail. 

Donclechômage n’est pas dû au refus destravailleurs mais plutôtàuneinsuffisancedes créations d’emplois. Cette situationestdue 

auniveaude productioninférieur à celuiquipermettraitl’emploide toute la populationactive disponible.L’offre de 

travailestdépendantede plusieursfacteurs:durée du travail,le tauxde croissance démographique,ladurée de la scolarité….Lastabilité 

de tous ces facteurs rend l’offredetravailplus ou moins constante. 

 

I.7.3.Risqued’aléamoralaprèsembauche:Asymétried’informationsurlemarchédu travail 

Nouspouvonsconstaterque le mécanisme de sélectionadverse n’existe passeulementsur le 

marchédebiensetservices,maiségalementsurlemarchédetravail.Alors,cettesélectionadverse vientde nousconfirmerque le marché 

detravailest égalementunmarchéimparfait,ce dernier a besoin derègleset de contrôles. 

Lalogiqueestplusoumoinslamême,poursavoirsilesalariéemploil’effortmaximum dont il 

estcapableetpourlequelilaétéàprioriembauché.L’employeurpeutmettre enplaceune 

procéduredecontrôledeceteffort,cequipeuts’avérertrèscoûteuxettrèslongenpluscompliqué à mettreenplace.Oualorsilpeutproposer une 

rémunérationgagée sur la performance des travailleurspourinciteràmieuxà travailler(JansenetMeckling,1976).Ontrouve ce quiadéjà 

été présenté dans le cadre dela sélection adverse, sauf qu’ici cetterémunération nesert pas attirer 
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ceuxquisesaventdéjàlesplusproductifs,mais àinciterlestravailleursenplaceàéleverleur niveaude productivité 

etleurseffortsauquotidien.Indépendammentde la performance de l’employé,l’employeurpeutaussiproposerunsalaire 

d’efficience;aveclamiseenplacedece salaireseditalors ques’il neréalisepas le niveaud’effort attendu, ilrisquedeperdreson travail. 

 

III. APPROCHE METHODOLOGIE. 

Letraitementstatistique,l’ajustementempirique desdonnéesutilisées,nécessitentunedémarche méthodologique spécifique.Nous 

avonsanalysé la méthode descriptive (descriptiondes 

événementsincertains),laméthodeanalytique(analysedesrapportsrégissantlemarchédetravail 

congolaisetleurspositionsasymétriques)etl’analysedecontenu (pourévaluerles éléments aléatoiresdumarché 

detravailcongolaiseninterne età l’externe).Nousavonssoutenuces méthodes par les techniques d’observation,d’interviews et 

documentaires. 

 
Celanousapoussésàtenirunsoubassement detoutchercheur,quinouslira (poursapropre informationd’abord)entermesde 

connaissancesscientifiques.Etauxacteursdu marchédutravail 

congolais(analyseglobale)desaisirlesimperfectionsquiexistentsurcemarchéaucoursdenotre 

périoded’investigation(lesdixdernièresannées). 

 

III.1.Asymetriesd’information Sur leMarche de TravailCongolais 
 
Sur le marché de l’emploi,le risque de sélection adverse esttrèsimportant.Etantconscientqu’il existe unrisque de 

sélectionensafaveur.L’employeurneconnaissantpaslesniveauxde productivitésdestravailleurs, vafaireensorte que lessalariéslesplus 

productifs se présententà l’embauche,etque lesmoinsproductifsrenoncentà lefaire. SelonSpence (1973) danssa théorie designal, 

lediplôme n’adonc aucunevaleur intrinsèque, mais il est un signal pour qu’ilimplique que 

lesqualificationsetlestypesd’école,indiqueraitunplusdeproductivité.Ainsi,comme les autresmarchés,lemarché de 

travail,enl’occurrence lemarché de travailcongolais;n’échappe pasauxasymétriesd’information.Cetaspectpose de 

nombreuxproblèmes,etpeude solution existent.Le comportementdumarché de travailcongolaisestanalysédanscette partie,àtravers 

certains aspects empiriques qui caractérisent les acteurs (employeuret employé). 

 

III.2. Marchédutravailcongolais et problèmede contrats 
 
Le marché de travailauCongo(RDC)nonseulementilconnaitune évolutionirrégulière par rapport auxprincipaux 

indicateurs,maisconnaitégalementune dynamique de l’emploidue principalementpar la conjonctionde plusieurs 

facteursparmilesquels,la dynamique spatiale,la transformationstructurellede l’économie etlasituationprofessionnelle ainsique 

lefacteur d’informalité,du aucaractèreimparfaitdumarché.  Les élémentsdecetteétudequantaux inégalités informationnelles 

danslescontratsproviennentdel’enquête 1-2-3 ainsiquedenos investigations personnelles sur la situation du marché. 

 

Tableau 1: Informations avant passationdutest d’embaucheet sélectionadverse 
 

Dispositions     du 

salarié 

Nombre   de   cas- 

échantillons       en 

RDC. 

Information concrèteet 

réellement v é r i f i é e p a r  

l’employeur. 

Nombre  de  cas-échantillons  en 

RDC 

Naturedelarelation:  

employeur-Salarié. 

Qualification: 

-

Postsecondaires

- Secondaires- 

Gradués-

Licenciés- 

Masters-Autres 

qualifications. 

3816estlenombre 

de              salariés 

échantillons.  Pour 

103 Entreprises. 

Une               proportion 

importantedessalariésa 

mentisurlasituationde 

qualification 

professionnelleaucours de3 

dernières années. 

238  cas  de  l’échantillon (soit 

6.23%),ontétéconstatéplustard 

queles informations été fausses. 

Le 

m a r c h é d e t r a v a i l  

congolais                

est asymétrique. 
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Information        

sur 

l’âge 

3816estlenombre 

de              salariés 

échantillons.  Pour 

103 Entreprises. 

Bonnombredesalariés 

avaient caché leur âge réel. 

Environ    1836    salariés (soit 

48.11%)avaientréduitl’âgepour 

bénéficier del’embauche. 

Le 

m a r c h é d e t r a v a i l  

congolais                

est asymétrique. 

Expérience 

Professionnelle 

3816estlenombre 

de              salariés 

échantillons.  Pour 

103 Entreprises. 

L’expérience 

professionnelle est déformée 

sousdiverses formes, 

notamment :sur 

lesannéesd’exercice de 

fonction,sur les anciens 

employeurs etsur la situation 

d’avant embauche. 

Lesemployeursavaientdénombré 

après, que1002  salariés (soit 

26.26%)avaientdéformé des 

informations sur lesexpériences 

professionnelles. 

Celapermetencorede 

conclure 

quelemarché de 

travailcongolaisa 

des imperfections 

informationnelles. 

Informations 

sur la 

mobilité 

professionne

lles. 

Dansles3816est le 

nombre     $de 

salariés 

échantillons.  Pour 

103 Entreprises. Il 

a étésupposédes 

casde mobilité 

interneet externe. 

Dans  les  deux  sens, 

certains salariés ont 

communiqués  des fausses 

informations sur leurs 

situations de mobilité interne 

qu’externe. 

Les investigations ont établi que 

sur 962salariés ayantconnude 

mobilité(soit25.2% dutotal 

général).42ontestiméavoirconnu de 

mobilitéinternealorsqu’elle 

étaitexterne,et8ontrapportéavoir 

connudemobilité externealors 

qu’elleétaitinterne.Etégalement 

91ontprésenté de fauxcasde mobilité 

professionnelle. 

Cecipermetencorede 

constaterquelemarch

é de 

travailcongolaisest 

asymétrique. 

Source:Archives duMinistèred’emploiet prévoyancesociale. 

 

Parailleurs,les informationscollectées,n’ontpaspermisde vérifierlescasd’asymétrie d’informationsur le sexe dessalariés.Ici 

d’ailleurs,lesemployeursavaientestiméqu’iln’apasexistédecasdefausseinformation.Enoutre,lemarchédepublicaniméparl’Etat 

aétéestiméparl’employeurpublic,qu’ilétaitasymétrique.Lamajoritédesemploisproposésparlepouvoirpublicétaiententachésdes fausses 

informations surl’âge, le nivau d’’étude,mêmela nationalité,l’expérience,lamobilitéprofessionnelleet le typedesalaire. Ce 

dernierauniveaudupouvoirpublic,avaitététrèsdifficiledecomprendre parce que l’employeurpublic (legouvernement),parfois 

n’honorepascorrectementsesengagementsvis-à-visdessalariés.Etquedoncsituerlapositionasymétrique,aupointd’uneseulepartie 

esttrèsdifficile.Enfin, bienquecesinformationnesoientpaschiffréesglobalement,touteslesconclusions(mêmedel’employeur 

public),ontmontré quecemarchéesttotalementasymétrique(enamontetenaval);onestimeraitd’ailleursmême,letauxde l’information 

asymétriqueàplus de50%, tel qu’estimés par les acteurs. 

III.3. Incidencedes formes d’emploichezles employés 
 

Lesanalysesréaliséesparlesexpertsdubureauinternationaldutravail etceuxdugouvernement,ontétablienfonction dutemps 

consacréautravail.Quelesemployésengagésàtempspartielontunsalairehorairemoyenplusélevéquelesindividusengagésàtemps 

plein.Legapde salaireentre cesdeuxgroupesd’employéestplusfaibleenRDCoùils’établità-11,92pour cent.Ce quiconforme effectivement 

unediscrimination salarialenetenant pas comptedesqualifications des acteurs.Letableau 2 ci-dessous montrecertains résultats sur 

basedesquels,les estimations et les autres analyses ont étéfaites. 
 

Tableau 2:Salaireshoraires moyens en monnaienationaleettype de relation de travail 
 

Modalités desalaires Pourcentage 

Gap desalaireCDI/CDD: (w1-w2)*100/ w2 -18.73% 

Gap desalaireContrat écrit / Contrat non écrit :(w1-w2)*100/ w2. 59.08% 

Gap desalaireTemps plein/Temps partiel :(w1-w2)*100/ w2. -11.92% 

Source: A partir del’Enquête 1-2-3. 
 
Cerésultatmetenévidencel’accèsdesemployésàlasécuritésocialeetauxcongéspayés,quant 

GSJ: Volume 11, Issue 9, September 2023 
ISSN 2320-9186 1390

GSJ© 2023 
www.globalscientificjournal.com



 

 

àl’analysesurlemarchédetravailcongolais.Del’analysedecetableau1, ilsedégagequela 

distinctiondanslesprestationssocialesdessalariésestobservable(lefaitdedeuxrésultatsnégatifs 

enpourcentage);parlefaitquemoinsde18.73pourcentdessalariés bénéficientdesprestations 

sociales.Danscecontexte,lesindividusengagéssousuncontratnonécritouinvolontairementà temps partiel apparaissent très souvent 

commeles plus lésés quand ils’agitdel’accès auxcongés payés ouàlasécuritésocialedanscespays. Ces 

stat is t iquesreflètentpr incipa lement la prépondérancedusecteurinformelquiéchappeàlaréglementation(Fombaetal,2013).Et 

démontrequela segmentation du marchéest même un sujet d’asymétrie d’information en RDC. 

Lesrésultatséconométriqueseffectuéssurcesrésultatsquantàl’informationimparfaitesurle marchédetravailcongolais(Enquête1-2-

3).Montrentquel’anciennetédanslesentreprises favorisel’accès au CDI(Contrat à duréeindéterminée). Demême, la 

signatured’unCDIen RDC diminuechezlesaides-familiauxparrapportauxcadres.Aussi,l’emploiinformeletl’occupation 

antérieured’unstatutdepatronoudetravailleuràsoncompte affectentnégativementlasignature 

d’unCDIenRDC.ParailleursenRDC,lesemployésdusecteurprimaireontuneprobabilitéplus élevéedesignerunCDIparrapportàceux 

dusecteurdesservices.Alors,laprésenced’asymétrie d’informationestplausiblesurcemarchéaupointoùenRDC, 

letauxd’occupationd’unemploi setrouvedansunepositionquifavoriselesemployeurs(cequedémontentdifférentessyndicats 

detravailaupays).Alorsquenormalementl’emploiàtempspleindiminueavecl’ancienneté; c’est-à-

direquelesanciensauraientplusdepossibilitésdetravailler.Ilestdemêmeconclutle rapport des autres variables telles quelamobilité, 

laqualificationet lafilièredeformation, oùlesemployeurs nerespectent pas parfois tous les aspects du contrat. 

III.4. Allocations asymétriques et coûts d’agenceobservés surlemarché dutravailcongolais. 
 

Letableauci-dessous résume les éléments observés, en termes d’asymétried’information, sur lemarchédetravailcongolais. 
 

A

l

l

o

c

a

t

i

o

n

s 

Types Nomb

re 

d’entreprise

s 

Nombredesalar

iés 

concernés 

par les 

allocations. 

Quotas desalariés 

à 

Information 

imparfaite 

(

%

)

. 

Pourcentage Naturede 

l’information 

Transport 3 816 est lenombre 

desalariés 

échantillons. Pour 

103 Entreprises. 

3417 salariés 1083 salariés =31.69

% 

(1083/3417

) 

Informations 

imparfaites entre 

employeurs et 

salariés. 

Logement 3 816 est lenombre 

desalariés 

échantillons. Pour 

103 Entreprises. 

408 salariés 201 salariés =49.26% 

(201/408) 

Informations 

imparfaites entre 

employeurs et 

salariés. 

Soins desanté 3 816 est lenombre 

desalariés 

échantillons. Pour 

103 Entreprises. 

2867 salariés 609 salariés =21.24% 

(609/2867) 

Informations 

imparfaites entre 

employeurs et 

salariés. 

Accident 3 816 est lenombre 

desalariés 

échantillons. Pour 

103 Entreprises. 

217 salariés 9 salariés =4.14% 

(9/2017) 

Informations 

imparfaites entre 

employeurs et 

salariés. 

                                                             
1Lesdétailsquantauxdifférentescomposantesdechaquegroupe desalairesontanalysésdanslabasededonnées1-2-3établie 

par l’INS. Ce travail pratique n’étant qu’uneprésentationsynthétiquedebeaucoupderésultats globaux. 
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Ta

ux 

d’absentéisme 

justifi

é. 

3 816 est lenombre 

desalariés 

échantillons. Pour 

103 Entreprises. 

3 816 est lenombrede 

salariés 

échantillons. 

1604 salariés =42.03% 

(1604/3816). 

Informations 

imparfaites entre 

employeurs et 

salariés. 

Total/Moyen 3 816-103 Eses. 10725/5=2145Agent

s 

Moyenne=701Agents Moy.=29.67% Marchéimparfait. 

Coûts 

d’agence 

par 

entreprise 

Equipes de contrôle(suivi) BalanceMoyennedans l’enveloppe salariale 

(en%) 

Coûts (106FC) Naturedemarché 

Entreprises publiques 1

7

.

2

1

% 

208, 1191 CDF Asymétrique 

Entreprises privées 1

0

.

1

0

4

% 

394, 8710 CDF Asymétrique 

Source: ArchivesINS-Ministères d’emplois-deFonction publique. 

 

Le tableauci-dessuspermetd’établir queles coûtsd’agence(par année)dansles entreprises 

publiquessontestimés,enmoyenneà201.191enmillionsdeFrancscongolais(soitenviron100 

595.50$ au tauxde2000FC le dollar). Et estimées, en moyenne, à394.8710 en Francs Congolais (soitenviron197435.50$autauxde 

2000FCledollar) danslesentreprisesprivées.Alors,nous pouvons proposer quelques mécanismesderèglementen ces termes: 

 Insérer les contrats de travail qui limitent l’action des salariés si les employeurs ne maitrisent pas leurs actions ; c’est-à-

dire lorsqu’il y a dissimilation de certaines informations ;  

 Evité de reporter certains renseignements impliquant les modalités de contrats, pour des dates très éloignées dans le temps. 

Afin de limiter la possibilité de facilité de falsification de certains termes ; 

 La recherche de talents dans les universités (recrutement), faire signer aux manager des contrats de performance (niveau 

d’engagement), aux cadres inférieurs et autres des CDD avant le basculement en CDI ; 

 Au niveau de CDI, un système d’évaluation semestrielle de performance de salariés, mais aussi assurer la formation des 

salariés. 

Ces éléments doivent se rapporter au marché de travail congolais, qui est fortement asymétrique.  

 
III.5. Asymétrie d’information chez l’employeur  

 

Sur le marché de travail en RDC, il n’y a pas que chez le travailleur, où l’on peut confirmer les asymétries d’information. Dans les 

analyses qui suivent, nous procédons à l’évaluation des cas des asymétries d’information chez l’employeur. 

 

 

III.5.1. Notations enquêtées dans le chef de l’employeur  

Formes  Nature  Matières  Orientation 

du marché. 

Entreprises 

publiques. 

Qualification et rémunération 

103 employeurs sur un 

échantillon de 840 patrons 

avaient falsifié la qualification 

des travailleurs.  

 80 licenciés transformés en gradués par 18 employeurs 

pour bénéficier de la rémunération. 

 56 licenciés transformés en D6 pour profiter du salaire. 

 17 Masters transformés en 3 licenciés et 14 gradués sur 

la rémunération.   

Marché 

asymétrique. 

Usage de faux 

Sur un total échantillonné de 

17entreprises (Banc syndical 

de Kinshasa, 2021).  

 13 Responsables d’entreprises, ont fait signé un salaire 

de 800$-1000$, pour ne confirmé 200$-400$. 

 4 Dirigeants ont été retrouvés dans: -1 payait sa nièce 

1800$ pour un poste inexistant; -2 étaient rémunérés 

deux fois le même poste et -1 sur une fausse 

qualification académique (Licencié, alors que D6 en 

Sciences commerciales).   

Marché 

asymétrique. 

Entreprises 

privées 

Pour des contrats opposables à 98 employeurs (CDI).  

 42 employeurs ont triché sur la durée des contrats des employés; en effet, ils ont fait 

signer 12mois aux travailleurs, alors qu’ils ne travailleraient que 6 mois (rémunération 

750$). 

 17 employeurs ont donné des promotions aux travailleurs (salaire moyen de 430$ à 
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610$). Le travailleurs continuent de travailler aux postes promus avec l’ancien salaire 

(seulement l’avantage sur le transport, les autres avantages dont le logement et la 

restauration, existent mais au bénéfice de l’employeur). 

 39 employeurs appliquent le SMIG avec des écarts des salaires constatés: 200$-

350$/120$-180$, un écart de salaires de 40% et 48.57% de fuites salariales. 351$-

500$/181$-350$, un écart de salaire de 48.43% et 30% de fuites de salaires. 201$-

750$/351$-500$, un écart de salaires de 23.9% et 33.33%de fuites de salaires. 

Dans Les ONG 

locales et 

internationales.  

Dans les ONG locales: 

 39 employeurs, qui négocient les fonds après des bailleurs, ne disponibilisent pas le 

bulletin de paie. Après vérification, un écart salarial de 73% est seulement appliqué 

(donc 17% de salaire est retenu par l’employeur). 

 8 employeurs dans les ONG internationales ont créé des fausses qualifications par 19 

travailleurs (11 de Masters reconnu administrativement comme licencié et 8 travaillent 

avec un titre de D6 alors qu’ils sont licenciés). 

  4 employeurs dans 9 ONG ont inscrit 14 employés à CDI, alors qu’ils n’ont travaillé que 

pendant 12 mois renouvelés après 6 mois, ainsi de suite. 

 6 employeurs de 11 ONG ont utilisé seulement 22% de financement (valeur moyenne). 

Alors que dans le rapport ils déclarent avoir utilisé 94.3% des montants (les syndicats de 

travailleurs ont évalué la perte moyenne de 830 109$ pour les 11 organisations). 

Dans les ONG internationales: 

 Un auditeur a fini par établir que quelques gestionnaires des ONG internationales 

surestiment les prix pour certains achats effectués: 

- Moutons: 100$ au lieu de 60$ (dans 2 ONG/18); 

- Facture nourriture: 600$ le mois par unité au lieu de 300$ à 350$ mensuel/personne; 

- Salaire des agents: moyenne de -200$ (6 ONG/18); 

- Type de contrat: durée de 3 mois au lieu de 6 mois (CAD) dans 4 ONG/18; découpé en 

mois ou en années alors qu’il est déclaré à durée indéterminée (dans 2 ONG/18).  

Marché 

asymétrique. 

Dans le secteur 

public de 

l’enseignement. 

Analysé dans deux dimensions: 

Enseignement secondaire et primaire: 

 Le banc syndical a démontré que près de 14% d’enseignants dans le secteur (soit sur 

1942 enquêtés, 271 enseignants) sont déclarés payés par le gouvernement, alors qu’ils ne 

perçoivent rien. Ils ne disposent pas même pas des comptes par la paie. 

 Un total de 188/913 enseignants est payé au titre de D6, alors qu’ils ne sont licenciés; 

32/913 sont déclarés D6 alors qu’ils sont gradués. 

 Un total de 14/518, enquêtés sont déclarés licenciés, alors que le salaire qu’ils perçoivent 

est pour la réelle qualification de D6. La somme sortie au grade de licencié reste dans les 

trous noirs de l’administration publique. 

 Environ 9% des enseignants NP (non payés), les salaires sortent dans les caisses de 

l’employeur. Sur un total de 143 enseignants (102 des écoles primaires et 41 des écoles 

secondaires); 13 enseignants sont déclaré non payés sur les listings, mais payés ailleurs 

par rapport à l’enveloppe salariale affectée.   

Marché 

asymétrique. 

 Enseignement universitaire  

Enseignants/Grades  Total enquêtés et information 

Professeur Ordinaire  17 sur les écarts de salaires; en effet, on a établi que 4 de 17 PO 

sont payés comme PA, mais leurs salaires de PO existent et 

sortent déjà des caisses de l’employeur.  

Professeur/Professeur Associé 7 pour les salaires et 4 pour la promotion. En effet, 1 Professeur 

et 1 Professeur Associé sont rémunéré au grade de PO. Aussi 2 

Professeurs négocient le grade avec l’employeur pour des 

thèses des institutions non viables.  

Source: Différents syndicaux, nos propres enquêtes sur le terrain. 

 

Les quelques résultats issus de l’enquête prouvent que l’employeur dissimile les informations sur la qualification des agents (et ceci 

dans tous les secteurs), sur les contrats, sur les salaires versés; ainsi que sur la promotion. Dans l’objectif de profiter des avantages 

professionnels (à l’insu ou en complicité) des agents, pour le compte de l’employeur (public ou privé) et parfois même pour le compte 

de l’employé et/ou pour l’avantage de deux parties conjointement. 

 

III.5.2. Etude de cas  

Les informations sont orientées vers l’Université de Mbandaka (UNIMBA), par ce qu’un membre du groupe du Travail Pratique est un 
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acteur du corps scientifique de l’institution) afin de faciliter la véracité des informations et l’accès aux données. Les contenus des 

asymétries sont déclinés sur quelques cas concrets, et par nature présentés dans ce tableau. 

 

Domaines de recrutement des assistants : Deux facultés concernées par l’asymétrie d’information. 

Facultés  Nombre de 

candidats  

Nombre de distinctions et 

grandes distinction 

Recrutement  Information 

dégagée 

Médecine  (2018) 2 candidats  Grande distinction (G1, G2) et 

distinction ailleurs. 

Aucun recrutement  Information 

imparfaite. 

6 candidats  Distinctions (7/7) 1 seul recruté 

3 candidats  2 avec 2 distinctions uniquement 

et avec une seule. 

1 recruté des deux 

distinctions et celui d’une 

seule recruté. 

Faculté de Sciences 

Economiques et de 

Gestion. 

2 candidats  5 distinctions sur cinq possibles 1 seul recruté Information 

imparfaite. 2 candidats  1 avec deux distinctions. Recruté  

1 avec une seule distinction. Recruté 

Domaine de construction des locaux d’enseignement 

L’équipe dirigeant 

(2019-2021). 

Motifs d’agents Réalisations   

Sur un total moyen de 6000 étudiants, chaque année, 

les étudiants paye (par chacun) 20$ pour la 

construction des locaux d’enseignement. Un montant 

moyen de 360. 000$ (pendant 3ans). 

Pendant 3 ans, aucun local 

n’a été construit ou alors 

réaménagé complètement 

pour une dépense estimée en 

3ans.  

Information 

imparfaite 

Domaine de la rémunération des agents 

Département 

concerné 

Faits avérés  Nombre  Nature de 

l’information 

L’équipe dirigeante 

de 2019-2021. 

Les assistants sont sortis sur des listings de paie (par le 

gouvernement) alors que leurs dossiers de nomination 

n’ont jamais été validés et transmis par leur faculté. Et 

près de 65% des anciens au même grade ne sont pas 

payés (toutes facultés confondues).  

41 Assistants, toutes facultés 

confondues. 

Information 

imparfaite 

Le budget voté au conseil extraordinaire de 

l’Université, confirme la paie totale du personnel 

12mois/12, avec une moyenne de taux de déperdition 

de 30%. Environ 29% en moyenne, des étudiants 

(Rapports annuels) ont abandonné.  

Mais presque de 3 mois 

d’avant, l’équipe dirigeante 

est en incapacité de paiement 

du personnel. 

Information 

imparfaite 

Source: Syndicats, Enquête sur le terrain et observation participation des acteurs. 

 

III.6.  Mécanisme de lutte contre l’asymétrie informationnelle sur le marché de travail 

 

Sachant que le travail n’est pas une valeur morale, c’est plutôt une valeur marchande d’où sa considération du marché. La quasi-

totalité de chercheurs et des entreprises s’accordent à affirmer que l’asymétrie informationnelle sur le marché de travail est un 

phénomène réel et nuisible pour la bonne marche des entreprises. 

De ce fait, plusieurs théories et pratiques ont été mises en place pour lutter contre ce fléau. 

 

6.1. Mécanisme classique de lutte contre l’asymétrie informationnelle 

 

Tout en étant conscient que les points de vue dans l’entendement de l’un ou de l’autre terme divergent selon les auteurs et les courants, 

mais nous pensons que l’explication que Thierry Picq, a donné dans l’ouvrage collectif intitulé: « MBA » vaut son pesant d’or, raison 

pour laquelle, nous l’avons adoptée sans réserve (Th. Pics, 2008, P.P. 337-343). 

Sans pour autant être exhaustif, les éléments, ci-dessous, constituent la base même des mécanismes préventifs de lutte contre 

l’asymétrie informationnelle sur le marché de travail. 

6.2. Au niveau de recrutement 

L’importance de recrutement n’est plus à démontrer, ne dit-on pas avec pertinence « qui veut construire une maison commence par 

choisir des matériaux fiables » 

Aujourd’hui la majorité des chercheurs, propriétaires d’entreprises, dirigeants d’entreprises, pouvoirs publics reconnaissent que la 

crise de l’emploi est réelle, mais curieusement, la guerre des talents fait rage. Les salariés de leurs côtés multiplient des stratagèmes 

pour obtenir de l’emploi à mordicus. Face à cette situation, les entreprises se battent au niveau de recrutement pour prévenir à 
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l’asymétrie informationnelle avec ces 3 points: 

 Recherche des talents à partir des campus, avant l’entrée des jeunes sur le marché du travail ; 

 Lettre de motivation ; 

 Exigences de 3 Personnes de références à contacter. 

6.3. Au niveau d’engagement 

Dans leurs luttes d’avoir à tout prix le travail, un salarié peut franchir la porte de l’entreprise avec d’autres informations cachées à 

l’entreprise. 

Lors de la signature du contrat d’engagement entre les deux parties, les entreprises, afin de prévenir l’asymétrie informationnelle à ce 

niveau d’engagement, recourent aux points suivants: 

 Faire signer au manager le contrat de performance ; 

 Proposer un contrat incitatif ; 

 Faire signe les cadres inférieurs et autres un contrat à durée déterminée de trois (03) mois ou période d’essai de trois (03) 

mois avant de basculer au CDI (Contrat à Durée Indéterminée). 

 

6.3. Au niveau du CDI 

Au niveau de la signature du CDI, les entreprises savent que les salariés dans leurs luttes ont certainement cachés d’autres 

informations, ou une fois signé son contrat CDI et après avoir passé la période d’essai, un salarié peut diminuer l’intensité de son 

rendement ou de son investissement au travail. 

Pour contrer ou prévenir cette asymétrie informationnelle, les entreprises disposent des points ci-dessous pour lutter contre ce mal. 

 Système d’évaluation semestrielle de performance des salariés ; 

 Formation des salariés. 

 
 
 

CONCLUSION 
 
Autermedenotretravail,intitulé« Asymétried’informationetmarchédetravailcongolais.Nos objectifsétaientdemettreenévidence 

leseffetsdesemplois(temps partiel,contratà durée déterminéeécrit,ouautre),ainsique des relationsde travailbaséessur descontratssur la 

rémunération(salaire etaccèsauxprestationssociales)etla satisfaction,etla mobilité sur les marchésdutravailde la    République 

Démocratique duCongo.Maisaussid’évaluer les informationsnonsaisies(entermesd’asymétriesd’information),etl’efficacitédumarché 

de travailcongolais,quiestimparfait.Cesobjectifsétaitsoutenu par uneméthodologie structurée 

autourdesméthodes:descriptive(descriptiondesévénementsincertains),analytique(analysedes rapportsrégissantlemarché de 

travailcongolaisetleurspositionsasymétriques)etl’analyse de contenu (pour évaluerlesélémentsaléatoiresdumarché 

detravailcongolaiseninterne età l’extérieur). Et des techniques d’observation, d’interviews et documentaires. 

Aprèsinvestigationssurlemarchédetravailcongolais,nousavonsétabli(commerésultats)que le marchéestasymétrique. En 

effet,globalementsur les caractéristiquessalariés-employeurs (qualification,mobilité,âge,…),ilyaasymétried’information. 

Uncoûtd’agenceimportantde 201,191enmillionsdeFrancscongolais,etde394,8710enFrancsCongolaisdanslesentreprises publiques et 

privées. En outre, les enquêtes ont révélé que beaucoup d’employeurs rendent des informations imparfaites sur la qualification, la 

rémunération ainsi que le type de contrat.  

Cequi confirmedes asymétries d’information sur lemarchécongolais. 
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