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Résumé

Le monde économique a été fortement impacté par 1’épidémie Corona virus (COVID-19). Le
rythme de la vie professionnelle n'a pas été le méme en raison de sa liaison avec I'économie
nationale et internationale. Le bouleversement de la maniere de vivre des consommateurs et
des salariés pour s’adapter a un nouveau rythme de vie a entrainé une attaque que les
employeurs essaient de maitriser. Les consequences de la crise sanitaire sur la gestion des
ressources humaines, qui est l'une des plus importantes missions de management dans le
monde industriel, n‘ont pas été démontrées de facon scientifique, ce qui nous a poussé a
effectuer cette recherche. Cette derniére a examiné les répercussions de COVID-19 sur le
recrutement, la pratique de la formation des salariés, la gestion de la performance et
derniérement la gestion de la rémunération. La présente enquéte a porté sur un échantillon de
250 professionnels des ressources humaines dans le contexte marocain, dont les réponses ont
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été obtenues par le recours a des entretiens téléphoniques et a une évaluation en ligne. Les
réponses ont été collectées du 2 octobre 2020 au 16 Janvier 2020. Les résultats ont été
interprétés a l'aide d'une étude de contenu et d'une étude descriptive. Les résultats de I'étude
montrent que le nombre d'activités de recrutement et de sélection des salariés a
considérablement diminué a cause de la crise sanitaire.

Les formations des collaborateurs planifiées avant I'épidémie ont été interrompus afin de ne
pas mettre la vie des collaborateurs en danger. La formation en ligne, ne peut pas étre
appliquée par la totalité des entreprises en raison de la faible infrastructure. De leurs parts, les
participants ont exprimé des doutes quant a la pertinence de la formation en ligne par rapport
au mode de formation en présentiel, par conséquent, la gestion des performances est
désormais plus délicate, par ailleurs, nous avons observe que les employés ne sont pas
parvenus a accomplir les buts définis auparavant en étant perturbés par la pandémie. Nous
recommandons I’implémentation de l'e-HRM pour réduire les interactions physiques des
salariés, et la révision des stratégies de ressources humaines pour les réintégrer aux temps de
crise.

Mots clés : Covid-19, Gestion des Ressources Humaines, Pratiques RH, E-HRM.

Abstract

The business world has been heavily impacted by the Corona virus (COVID-19) epidemic.
The pace of professional life has not been the same due to its connection with the national and
international economy. The disruption of the way of life of consumers and employees to adapt
to a new pace of life has resulted in an attack that employers are trying to control. The
consequences of the health crisis on the management of human resources, which is one of the
most important management missions in the industrial world, have not been scientifically
demonstrated, which prompted us to carry out this research. The latter examined the
repercussions of COVID-19 on recruitment, the practice of employee training, performance
management and, most recently, compensation management. This survey focused on a sample
of 250 human resources professionals in the Moroccan context, whose responses were
obtained through the use of telephone interviews and an online assessment. Responses were
collected from October 2, 2020 to January 16, 2020. Results were interpreted using a content
study and a descriptive study. The results of the study show that the number of recruitment
and selection activities for employees has considerably decreased due to the health crisis.

Employee training planned before the epidemic was interrupted so as not to endanger the lives
of employees. Online training cannot be applied by all companies due to the weak
infrastructure. For their part, the participants expressed doubts about the relevance of online
training compared to the face-to-face training mode, therefore, performance management is
now more delicate, moreover, we observed that employees do not failed to achieve previously
defined goals while disrupted by the pandemic. We recommend the implementation of e-
HRM to reduce the physical interactions of employees, and the review of human resources
strategies to reintegrate them in times of crisis.

Keywords: Covid-19, Human Resources Management, HR practices, E-HRM.
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1. Introduction

La derniére épidémie de coronavirus a été
détectée a la fin de 2019 dans la province
chinoise de Wuhan (Gondauri, Mikautadze
et Batiashvili, 2020). La pathologie
provoquée par ce Vvirus est appelée
COVID-19, ce qui veut dire Corona Virus
Disease 2019. Le nombre "2019"
correspond a la date a laquelle la
pathologie a été identifiée pour la premiére
fois et, la fin du premier mois de I’année
suivante, l'organisation mondiale de la
sante a décrété que la pandémie
représentait une  urgence  sanitaire
internationale (Yuen, Ye, Fung, Chan et
Jin, 2020). La maladie se transmet d'un
citoyen a lautre en cas de contact
rapproché par les gouttelettes respirables
qui sont projetées dans l'air par un citoyen
contaminé lorsqu'il tousse ou il éternue
(Ramesh, Siddaiah et Joseph, 2018). Les
gouttelettes d'une victime contaminée
risquent aussi de tomber sur diverses zones
et de faire courir plusieurs citoyens qui les
effleurent le danger de développer le virus
en se contactant la figure (OIT, 2020).
Conformément aux informations du 3
Avril 2021, il y avait 497 832 cas actifs de
la maladie dont 484 793 sont guéries et
8842 décés au Maroc.

Plusieurs stratégies et décisions sont
adoptées par les autorités marocaines, y
compris des clétures de territoires, des
quarantaines forcées, des interdictions de
circulation, des restrictions aux grands
regroupements et le confinement de tout le
pays, Il en résulte des bouleversements
profonds de la vie ordinaire et des
échanges commerciaux (OIT, 2020). La
crise sanitaire a frappée quasiment tous les
domaines a des degrés variés. Il est clair
que COVID-19 a touché les endroits de
travail et les opérations exercées par les
entreprises.

La nouvelle épidémie n'est pas uniquement
la plus dangereuse attaque sanitaire
mondiale dans I’histoire, mais elle

constitue l'une des épidémies les plus
lourdes sur 1’économie mondiale. Les
enseignements  tirés des  épidémies
précédentes fournissent des
renseignements sur les divers canaux par
lesquels les pertes financiéres peuvent se
produire, a court et a long terme. En
parallele, I'épidémie se démarque des
autres crises sanitaires précédentes de
multiples égards, plus particulierement, les
blocages et les bouleversements des
marchés des capitaux synchronisés au
niveau international se sont intensifiés pour
provoquer un effondrement financier grave
(Boissay et Rungcharoenkitkul, 2020).

A I'échelle internationale, les répercussions
de la crise sanitaire sur I'économie sont
préoccupantes. Les opérations
commerciales telles que les importations et
les exportations ont diminué et font que
I’activité internationale a diminuer d’une
facon considérable. En revanche, le chiffre
d’affaire de la plupart des entreprises a
chuté. Au Maroc, des secteurs importants
vivent déja une détérioration a cause de la
crise sanitaire. Le tourisme, le transport et
le secteur agricole sont frappées de plein
fouet (Arhoum houda, 2021).

Aprés tout, des répercussions plus grave de
cette crise vont se présenter dans les
années prochaines, quelle que soit la durée
de la pandémie (UA, 2020). A cause des
restrictions telles que le confinement des
villes, la mise en quarantaine, et le
découragement des déplacements, les
entreprises ont commencé a adopter des
nouvelles pratiques exceptionnelles
auxquelles la plupart n'étaient pas prétes et
ne l'ont jamais implémenté, certaines
entreprises ont adopté le travail a distance
qui n’a jamais été essayé par eux.

Etant donné que la fonction RH touche
directement les employés dans I'endroit de
travail, de multiples répercussions de la
crise sanitaire sont & craindre dans les
pratigues de gestion des ressources
humaines qui sont susceptibles de se
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manifester. Par conséquent, au lieu
d'embaucher, les sociétés choisissent
habituellement des mesures comme le
recours au licenciement. Il faut souligner
que pour empécher la prolifération de la
pathologie, la séparation sociale ou
physique est recommandée et les
regroupements sont interdits.
Habituellement, le recrutement et Ia
sélection des employés nécessitent que les
recruteurs ou les patrons se réunissent avec
leurs employés éventuels pour les tester,
cela peut conduire a la transmission de la
pathologie d'un individu a l'autre dans une
situation de crise. Les employés au sein
des entreprises sont davantage exposes a
des échanges avec des personnes et,
parfois, a des discussions entre collégues.
Ce sont autant de sources potentielles de
propagation du virus, ce qui rend les
endroits de travail plus faible & la
pathologie, Comme mentionné
préalablement, le fait de travailler a
distance peut étre exploité par les sociétés
comme l'un des mécanismes effectifs pour
encourager les employés a limiter les
mouvements et les rencontres physiques
non nécessaires afin de restreindre les
possibilités de contamination par le virus.
Le travail a distance peut aussi représenter
un obstacle & la maitrise des ressources
humaines, en particulier en ce qui touche
au management des performances. La
conciliation entre vie privée et travail est
un autre point qui peut découler de cette
méthode et rendre plus complexe la
réalisation des projets individuels et
organisationnels.

La documentation analysée révele une
absence de données scientifiques sur les
effets de la crise sanitaire sur les activites
de gestion des ressources humaines. Cela
nous a encourage a réaliser cette enquéte
en se basant sur I'expérience du Maroc.
Nous avons sélectionné le recrutement des
employés, la formation des collaborateurs,
le management des performances et la
rémunération comme quatre pratiques RH
a analyser, De facon générale, la recherche

a tenté de deceler les répercussions de la
crise sanitaire sur les pratiques de gestion
des ressources humaines, plus
particulierement, la recherche a pour but de
déterminer les répercussions de la crise sur
le recrutement des employes, la formation
des collaborateurs, la management des
performances et la politique de la
rémunération.

2. Revue de littérature

Le capital humain et percu comme la
ressource la plus précieuse dans le monde
professionnel, et la productivité de toute
entreprise repose sur la fagcon dont ce
capital humain est gérée par le biais de la
fonction de gestion des ressources
humaines (Mwaniki & Gathenya, 2015).
Armstrong (2006) a congu la gestion des
ressources humaines comme une démarche
stratégique et homogene pour maitriser les
ressources les plus appréciables d'une
entreprise - les individus qui y ceuvrent et
qui participent activement, d’une manicre
individuelle et  collective, a la
concrétisation de ses projets. Clest
pourquoi la gestion des ressources
humaines est percue comme un catalyseur
de toute organisation (Bose, 2015) qui
permet d’attirer, de développer et de
préserver des collaborateurs qualifiés sur le
I’endroit de travail.

Les organisations sont constituées de
plusieurs individus généralement touchés
de facon considérable lorsqu'une entreprise
est touchée par une menace (Athamneh,
2018). Les entreprises ont recours a
plusieurs mesures pour éviter que les
employés ne soient touchés par la
conjoncture, tout en participant a la
croissance de leur organisation. Il est
primordial que le Service des RH apprenne
a se conformer a un univers tumultueux et
que les procédures RH qui résultent d'un
contexte de confusion ne causent aucun
préjudice aux employés afin qu'ils
parviennent a poursuivre leur productivité
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et a effectuer leur mission de la maniere la
plus efficace (Simdes, 2013).

En période critique, une entreprise peut se
voir  contrainte  de  sacrifier  des
collaborateurs de haut niveau, soit en les
écartant, soit en les poussant a partir de
I’entreprise en conséquence de la situation
de détresse dans laquelle ils se trouvent
(Vardarlier, 2016). Cela peut nuire aux
résultats d'une entreprise en termes de
productivité qualitative et quantitative a
cause de la perte des profils qualifiés dont
elle jouissait. Selon les résultats de la
recherche de Vasa (2010), ’acquisition des
employes en temps de détresse constitue
un véritable casse-téte a cause de la
complexité pour les sociétés de trouver de
futurs employés. D'un autre cOté, les
entreprises  peuvent  bénéficier  de
l'avantage de disposer d'un plus grand
nombre de demandeurs de travail
chevronnés a cause de la présence de
salaries en chdmage technique sur le
marché du travail, ou les patrons se situent
aussi dans une meilleure situation pour
discuter des rémunérations en vertu de la
disponibilité  accrue des  ressources
humaines.

La crise sanitaire étant un mode de crise
particulier, les mécanismes pour le
confronter doivent aussi étre distincts des
autres modes de crise, par conséquent, les
entreprises ont souvent recours a des
mesures de formations peériodiques pour
leurs employés afin de renforcer leurs
compétences et de leur faire accomplir
leurs missions avec efficacité (Rodriguez
et Walters, 2018). Toutefois, le systeme
classique de formation en présentiel est
déconseillé dans le contexte de cette
pandémie, afin de protéger les
collaborateurs de la contamination du
virus. Les entreprises sont obligées de se
convertir a la formation en ligne, ce qui
peut étre inaccessible pour un grand
nombre d’organisations. Il y a aussi un
raisonnement selon lequel les plans de
formation en ligne ne peuvent pas étre

aussi effectifs que les plans de formation
classiques présentiel (Rana, Rajiv, &
Lal,2014). 1l est clair que les entreprises
qui ne peuvent pas adopter des modes de
formation en ligne sont plus disposées a
limiter le volume des activités de
formation ou a renoncer a former leurs
collaborateurs.

Les résultats individuels et
organisationnels sont l'une des grandes
préoccupations de toute entreprise. Les
sociétés ¢laborent et mettent en ceuvre des
programmes permettant de faire en sorte
que les employés déploient leurs forces
pour atteindre les buts individuels et
organisationnels a travers le management
des performances. Quand un systéeme de
gestion des performances fructueux est
adopté, il contribue a valoriser et a
améliorer les performances des individus et
de I'entreprise par rapport a des politiques
et des objectifs économiques
prédéterminés (Kumar, 2019), Armstrong
(2009) a décrit la gestion des performances
comme un  dispositif  méthodique
permettant de renforcer les performances
de [l'organisation en ameéliorant les
performances des individus et des groupes.
Selon Armstrong (2009) Le management
par la performance se rapproche du réle
d'un coach sportif, qui prend en compte les
compétences, la motivation et les
experiences de chaque collaborateur, mais
aussi le contexte interne et externe a son
environnement. Il cherche a le motiver et a
I'amener au meilleur de ses capacités, de
ses performances, et non de le juger
uniquement sur ses résultats.

Fuir les controles de performance en temps
de crise peut paraitre avantageux pour les
employés, car en principe, les employés
détestent étre évalués. Toutefois, Wilken
(2020) avance que renoncer  aux
évaluations pendant la crise pourrait causer
des pertes aux responsables des
informations cruciales sur les résultats de
I’organisation a un moment ou l'on attend
des managers qu'ils prennent des décisions
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délicates sur l'orientation des personnes,
toutefois, cela pourrait entrainer de fausses
orientations et un accroissement du taux du
turnover  désagréable  lorsque  des
collaborateurs trés qualifiés ne regoivent
pas la reconnaissance et les avantages
qu'ils méritent. Il faut souligner que, la
crise peut avoir des effets nefastes sur la
performance des collaborateurs en raison
du stress qu'elle est susceptible de genérer
(Halkos & Bousinakis, 2016), cela signifie
que la gestion des performances pendant
cette période doit étre plus dynamique et
plus personnalisée afin de préserver et de
renforcer les performances individuelles et
organisationnelles.

Genéralement, gérer une crise est tres
onéreux, surtout lorsqu'elle se produit par
hasard. La crise peut entrainer des
difficultés financiéres pour la société, y
inclus les avantages auxquels les salariés
ont droit. La pandémie de syndrome
respiratoire aigu sévere (SRAS) en 2003,
I'une des crises graves qui ressemble au
coronavirus, a influencé negativement les
situations financiéres des sociétés et a
causé des diminutions de rémunérations et,
dans plusieurs situations, les collaborateurs
ont été obligés de prendre des congés
(Warner & Lee, 2005). Bien que les
entreprises soient habituées de restreindre
les opportunités en temps de détresse, les
récompenses peuvent étre exploitées pour
motiver les collaborateurs pour mieux
maitriser et réussir leurs missions.

Le gouvernement marocain a mis en ceuvre
des stratégies qui ont introduit des
récompenses financieres et non financiéres
pour le personnel qui a accepté de maitriser
les patients atteints de la COVID 19. Cela
signifie que les incitations peuvent étre
exploittes comme un moyen de
d’encouragement pour les collaborateurs
dans la gestion de la crise.

3. Choix méthodologique

Cette recherche a permis de rassembler des
informations qualitatives et quantitatives
auprées des participants. Les informations
qualitatives ont été collectées par le
recours a des entretiens semi-structurés et
les données quantitatives par un
questionnaire. Etant donné que cette
recherche a été reéalisée au cours de la
pandémie de la COVID-19, nous avons
opté pour des entretiens téléphoniques et
avons administré un questionnaire en ligne
afin de se prémunir et de prémunir les
employés interviewés contre tout risque
avec le virus. De plus, un questionnaire en
ligne est préconisé parce qu'il est efficace
en termes de temps, qu'il permet de toucher
aisément de large échantillon et que les
participants peuvent répondre a I’enquéte
au rythme qui leur convient (Evans &
Mathur, 2005). Un groupe de 250
personnes travaillant dans le domaine de la
gestion des ressources humaines a été
exploité pour la collecte des réponses. Les
professionnels des ressources humaines ont
été sélectionnés pour leur implication dans
les travaux quotidiens de gestion des
ressources humaines dans les entreprises
et, par ailleurs, de leur expertise en matiere
de méthodes de gestion des ressources
humaines dans leurs organisations. Les 250
participants ont été appelés a répondre a un
questionnaire en ligne et 8 d'entre eux ont
également été interviewés. Les
informations ont été collectées du 6 avril
2020 au 10 mai 2020.

L'analyse du contenu a été effectuée pour
examiner les informations collectées a
travers des entretiens par le biais de la
détection des themes majeurs qui se
dégagent des descriptions fournies par les
enquétés lorsqu'ils réepondent a la série de
questions  (Kumar, 2011). L'analyse
descriptive a été employée pour examiner
les informations collectées a l'aide d'un
questionnaire en ligne, cette méthode a
pour objectif de procéder a la description et
au résumé des donnees par l'utilisation de
fréquences, de mesures de tendance
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centrale et des mesures de dispersion
(Fallon, 2016).

4. Résultats
4.1 Caractéristiques démographiques
des participants

Sur les 250 participants, 146 (58,4%)
étaient des hommes et 104 (41,6%) des
femmes. En ce qui concerne le type des
entreprises pour lesquelles les participants
appartiennent, 140 (56%) appartiennent a
des organisations privées et 110 (44%) a
des entreprises publiques. Les autres
criteres des participants sont exposés dans
le tableau 1.

Tableau 1 : Caractéristiques
démographiques des participants

Caractéristique Catégorie Fréquence

S S S
Genre Masculin 146
(58.4%)
Féminin
104
(41.6%)

Expérience 1-4 ans 80 (32%)
5-8 ans 98 (39.2%)
9-12ans 21 (8.4%)

Plus de 12 47 (18.8%)

ans
Type Privée 140 (56%)
d’entreprise
Publique 110 (44%)

4.2 L’impact de la crise sanitaire sur
le recrutement et la sélection des
employes :

Le but de la présente recherche était de
découvrir I'ampleur de la crise sanitaire sur
les pratiques de recrutement et de sélection
des employés dans les entreprises. Les
entretiens effectués ont démontré que les
entreprises n'étaient plus motivées par le
recrutement de nouveaux collaborateurs
afin de limiter les codts supplémentaires.
La principale justification est le
ralentissement des activités des entreprises
et, par conséquent, la réduction des
opérations courantes qu'elles
accomplissaient  précédemment. Les
résultats du questionnaire sont conformes a
ce que la recherche a révélé lors des
entretiens.

Les participants ont été priés de préciser si
leur entreprise avait interrompu des
opérations de recrutement et de sélection
de employés en raison de la crise sanitaire.
Sur 242 participants, 89 (36,8%) ont
répondu par la négative, 136 (56,2%) ont
déclaré oui et 17 (7%) n'étaient pas
certains. En plus, 169 participants (69,8%)
ont indiqué que les actions de recrutement
et de sélection des employés étaient évitées
afin de contourner les déplacements et les
mouvements qui pourraient provoquer la
transmission du virus, par contre 59
(24,4%) ont déclaré que leur entreprise n’a
pas arrété le processus de recrutement. Les
14 autres participants (5,8%) ne sont pas
au courant si leur entreprise a arrété les
stratégies de recrutement et de sélection
des employés a cause du virus ou pas.

Les répondants qui appartiennent a des
entreprises publiques ont affirmé que le
recrutement de nouveaux membres du
personnel se passe de maniere normale, car
la plupart des organisations publiques sont
encore en fonctionnement, Il est clair que
le recrutement et la sélection des employés
ont été plus touchés dans les entreprises
privées que dans les entreprises publiques.
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Des methodes telles que le travail a
distance, le travail collectif, la stimulation
des congés et d'autres méthodes destinées a
limiter au mieux la proportion de salariés
sur I'endroit de travail étaient plus
fréquentes dans les entreprises privées que
dans les entreprises publiques.

Pendant les entretiens, il a été proposé aux
participants de préciser s'il existait dans
leur entreprise des dispositifs digitaux
pouvant recruter et sélectionner les
employés sans contact corporel avec les
candidats au cours de la crise sanitaire. Il a
été démontré que les opportunités d'emploi
pouvaient étre diffusées et que les
postulants pouvaient transmettre leur
candidature  par  voie  numérique.
Néanmoins, lors des entretiens, les
opinions étaient divergentes quant a la
perception des candidats par l'utilisation de
la plateforme en ligne.

Dans une large proportion, cela paraissait
irréalisable a cause des politiques de
recrutement et de sélection des employés
de certaines entreprises, qui requiérent une
rencontre en téte-a-téte avec les candidates
a un emploi et d'autres démarches exigeant
des confirmations physiques de
formulaires, etc. L'un des interviewés a
indiqué que I'évaluation des employés a
travers les nouvelles technologies était tout
a fait réalisable dans son entreprise, car
elle était déja appliquée avant la crise.
Dans le questionnaire, il était par ailleurs
proposé aux participants de préciser si les
entreprises étaient dotées d'une plateforme
numérique ou digitale pouvant étre utilisée
pour le recrutement et la sélection des
employés. Sur les 242 personnes qui ont
répondu, 142 (58,7%) ont confirmé
guelles  n'avaient pas de telles
équipements, 89 (36,8%) ont indiqué
gu'elles en possédaient et 11 (4,5%)
n'étaient pas certains.

4.3 Effets de la crise sanitaire sur la
formation des collaborateurs

Les entrevues ont démontré que la
formation des collaborateurs avait été
fortement affectée par la crise sanitaire.
Les huit interviewés ont tous déclaré que
leurs entreprises avaient abandonné des
activités de formation qui étaient prévues.
Il s'agit d'une mesure de securisation des
employés pour éviter qu'ils soient
contaminés le virus, ce qui a également été
confirmé par les réponses au questionnaire.
Sur les 242 sondés, 212 (88,4%) ont
déclaré que leur entreprise avait décidé de
suspendre les activités de formation
prévues a cause de la crise sanitaire.
D'autre part, 25 interviewés (10,3 %) ont
affirmé qu'il n'y avait pas eu de suspension,
tandis que 3 (1,2 %) n'étaient pas certains.

Un participant interviewé a indiqué que
plusieurs entreprises avaient exploitaient
des plateformes en ligne pour améliorer les
compétences de leurs collaborateurs. Dans
le questionnaire, les employés interviewés
ont egalement été sollicités pour indiquer
s’ils avaient passé leurs de formation de
maniére  numérique. Sur les 241
participants qui ont répondu a la question,
97 (40,2%) ont repondu positivement alors
que 137 (56,8%) ont répondu par la
négative. Au cours des entretiens, il a été
remarqué que le déploiement des
équipements de I'apprentissage en ligne
dans de nombreuses entreprises ne se ferait
pas facilement, car, plusieurs
collaborateurs n'ont pas été préts a son
exploitation et pas mal d’entre eux ne l'ont
jamais exploité précédemment.

La pertinence de la formation en ligne a
également été considérée critiquable
puisque sur les 239 participants qui ont
rempli la question concernant la réussite de
la formation en ligne, 151 (63,2%) ont
déclare que la formation en ligne ne
pouvait pas étre aussi pertinente que le
mode de formation présentiel, 56 (23,4%)
ont pensé qu'elle pouvait étre effective et
32 (13,4%) n'étaient pas certains. Cela s'est
aussi traduit dans les entrevues car les
sondés ont manifesté un certain doute sur
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le fait que la formation en ligne puisse
satisfaire toutes les attentes de leurs
organisations. Les entrevues ont montré
que des indemnités financieres étaient
attachées aux plans de formation en
présentiel, car les employés se voyaient
offrir des indemnités pour chaque
programme de formation auquel ils
assistaient, ce qui paraissait impossible
avec les programmes de formation en
ligne. C'est pour cela que I'exploitation de
la formation en ligne était moins souhaitée
par de nombreux travailleurs et les
entrevues ont révélé que Iabsence de
stimulants financiers dans les sessions de
formation en ligne pourrait nuire a la
motivation des collaborateurs a participer a
ce mode de formation.

4.4 Effets de la crise sanitaire sur la
gestion des performances

Les entrevues ont démontré que la gestion
des incitations pécuniaires était devenue
plus complexe que celle des incitations non
pécuniaires car les entreprises sont plus
soucieuses par leurs aptitudes a proposer
ces avantages a leurs collaborateurs a court
et a long terme. Les récompenses ont été
diminuées et dans certaines entreprises,
elles ont été interrompues pour permettre
aux entreprises a faire face a d'autres
difficultés financieres.

Dans le gquestionnaire, la recherche visait a
connaitre si les récompenses indirectes
telles que les suppléments, le paiement des
heures excedentaires et autres allocations
n'étaient plus assez payées a cause des
conséquences de la crise sanitaire. Sur les
241 personnes qui ont répondu a la
question, 124 (51,5%) ont dit oui, 103
(42,7%) ont répondu par la négative et 14
(5,8%) n'étaient pas certains.

Il a été montré que plusieurs entreprises
étaient déja allées beaucoup loin en
proposant a leurs collaborateurs de prendre
des congés sans solde et que certaines
pensaient de diminuer leurs rémunérations.

Plus de cela, d'autres entreprises n'étaient
pas capables de verser les rémunérations
de leurs collaborateurs. L'un des
participants interviewés a indiqué qu'il a
déja entendu que deux entreprises qui
n'avaient plus de quoi payer les salaires de
leurs collaborateurs depuis plus de quatre
mois successifs.

Bien qu'il ait été remarque que de plusieurs
entreprises sont lourdement impactées dans
la gestion des salaires, les personnes
interviewées croient que les collaborateurs
bossant dans des entreprises publiques ne
vont pas étre aussi impactées que ceux du
secteur prive, surtout en ce qui regarde le
versement des rémunérations. Dans le
questionnaire, les participants interviewés
devaient remplir la question suivante : " Si
1I’épidémie dure 9 mois maintenant (a partir
du moment de la collecte des réponses),
votre entreprises sera-t-elle capable de
verser les revenues ? (46,7%) ont répondu
par la négative, 80 (33,1%) ont dit oui et
49 (20,2%) n'étaient pas certains.

5. Discussion des résultats

Cette recherche a prouvé comment la
crise sanitaire a impacté plusieurs pratiques
de gestion des ressources humaines au
Maroc. La majorité de ces répercussions ne
peuvent pas étre controlées par les
entreprises, mais dans une période de
détresse comme celle-ci, c'est le bon
moment pour la fonction RH de prouver
son réle crucial et stratégique au sein de
I’entreprise. Les entreprises sont en
principe touchées de maniere différente par
la pandémie, cela dépend de la nature
d’activité, du domaine dans lequel elles
operent, des compétences de la haute
hiérarchie a faire face aux crises et de la
planification a la gestion des crises des
entreprises.

Plusieurs pratiques des ressources
humaines, telles que le recrutement et la
sélection des employes, le management des
performances ainsi que la formation des
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collaborateurs, n'auraient pas été aussi
impactées si les entreprises avaient des
dispositifs pour confronter ces cas
complexes, notamment par
I’implémentation des pratiques de gestion
des ressources humaines innovantes, cela
sous-entend que la préparation et la gestion
des périodes de détresse au Maroc ne sont
pas bien menées en ce qui regarde la
gestion du capital humain.

La problématique de I’encouragement
des employés est essentielle est importante,
I’encouragement des collaborateurs peut
étre touché si les entreprises arrétent de les
rémunérer. La haute hiérarchie, et plus
particulierement la fonction des ressources
humaines doit agir avec plusieurs outils
pour encourager les collaborateurs.

L’impossibilit¢ ~a  octroyer des
incitations  financieres completes aux
collaborateurs  devrait encourager les
managers a penser a d'autres politiques,
surtout a I’offre de incitations non
pécuniaires a leurs collaborateurs. Par
exemple, dans une période comme celle-ci,
ou tout le monde est exposé au risque
d'étre contaminé par le virus, il est
primordial que les entreprises réexaminent
leurs stratégies d'assurance médicale afin
de protéger les travailleurs et leurs
familles.

Lockwood (2005) souligne sur le fait
qu'en cas de période de détresse, les
collaborateurs et les autres intervenants a
I’intérieur de I’entreprise ont besoin d'un
emplacement pratique a trouver pour
apprendre les derniéres informations sur la
société. Les entreprises doivent donc
veiller & donner des informations
complétes pour les aider a se prémunir et a
maintenir la tranquillité au cours de cette
période.

La derniere recherche d'Elsafty et
Ragheb (2020), menée en Egypte, a montré
que ’accés aux renseignements, y compris
les mises a jour sur I’épidémie, sont l'une

des raisons essentielles qui favorisent la
fidélite des collaborateurs dans les
entreprises. 1l est également crucial
d’appréhender que, quelles que soient les
mesures que les entreprises souhaitent
prendre, les collaborateurs doivent étre
informés pour réussir 1’effet des mesures
adoptées et a éliminer les éventuelles
contestations injustifiées de la part des
employes.

Cette étude a démontré que les postes
dans les organismes publics sont plus
stables que dans les entreprises privées, car
la plupart des participants des entreprises
publiques étaient confiants dans le
maintien de leur poste et dans le fait qu'ils
recevraient leur rémunération au cours de
la période de la crise sanitaire, a I’inverse
des employés des entreprises privees.

La thématique du travail a distance
qui est abordée dans cette recherche
souligne la nécessité de recruter des
collaborateurs qui sont encouragés par eux-
mémes. En effet, le contrdle de Ia
productivité des collaborateurs s'est révélé
étre un véritable probléme lorsque les
collaborateurs travaillent & distance.

La formation des collaborateurs pour leur
apprendre a travailler indépendamment
dépend d’une culture organisationnelle
favorable qui devrait également étre mise
en place pour rendre cela possible. Popa,
Furdui et Edelhauser (2019) affirment que
la culture organisationnelle est I'énergie
sociale qui pousse les gens a agir, et est
considérée comme la "force" invisible
derriere les choses facilement observables
et tangibles dans une organisation. La
formation des collaborateurs va leur offrir
de la possibilité de travailler de maniere
indépendante avec moins de supervision
est aussi primordiale, quel que soit la
période par laquelle I’entreprise passe. Une
culture organisationnelle de soutien doit
également doit étre implémenter pour
concrétiser cette stratégie. Popa, Furdui et
Edelhauser (2019) estiment que la culture
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organisationnelle est le facteur crucial qui
pousse les individus a agir, et est
considérée comme la « force » invisible
derriére les choses facilement touchable et
concrete dans une entreprise, si la culture
organisationnelle ne va pas permettre aux
collaborateurs de travailler de maniere
indépendante avec un minimum de
contréle, les employés ne vont pas
atteindre les objectifs fixés.

6. Conclusion

Les pratiques de gestion des ressources
humaines sont impactées par la crise
sanitaire dans le sens ou, la pandémie a
rendu le recrutement et la sélection des
employés plus compliqué pour les
entreprises au  moment ou  les
collaborateurs  quittent de  maniere
volontaire ou forcée leurs entreprises. Les
programmes de formation des
collaborateurs se limitaient a une époque
ou des formations étaient nécessaires pour
s‘assurer du fonctionnement de 1’entreprise
et que les collaborateurs restaient protégés
dans cette derniére.
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