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RÉSUMÉ 

L‟objectif  de  notre étude consiste  à  voir  l‟impact de la planification de la relève sur le 

développement des résultats de la fonction des ressources humaines au sein de la 

compagnie algérienne d'assurance et de réassurance. Dans notre recherche, nous avons 

suivi une méthodologie basée sur des techniques quantitatives. Nous avons distribué  un 

questionnaire sur les administrateurs et les cadres de la compagnie. À l‟issue de cette 

étude, nous constatons que la planification de la relève contribue au développement des 

compétences, une meilleure qualité de la gestion des carrières et une identification des 

besoins en formation bien ciblée. 

Mots clés : ressources humaines-fonction- développement-planification-capital humain-

impact-relève  

ABSTRACT 

The objective of our study is to see the impact of succession planning on the development 

of the results of the human resources function within the Algerian insurance and 

reinsurance company. In our research, we followed a methodology based on quantitative 

techniques. We distributed a questionnaire about the directors and executives of the 

company. As a result of this study, we note that succession planning contributes to the 

development of skills, better quality of career management and identification of well-

targeted training needs. 

Key words: Human Resources-Function-Development-Planning-Human Capital-Impact-

Succession 

 ملخص

انهذف مه دراستىا هى رؤٌت تأثٍز تخطٍط انتعاقب عهى تطىٌز وتائج وظٍفت انمىارد انبشزٌت ضمه شزكت انتأمٍه وإعادة 

عهى انتقىٍاث انكمٍت. قمىا بتىسٌع استبٍان حىل انمذٌزٌه وانمذٌزٌه انتأمٍه انجشائزٌت. فً بحثىا ، اتبعىا مىهجٍت مبىٍت 

انتىفٍذٌٍه نهشزكت. وتٍجت نهذي انذراست ، ولاحع أن تخطٍط انتعاقب ٌساهم فً تطىٌز انمهاراث وتحسٍه وىعٍت الإدارة 

 انىظٍفٍت وتحذٌذ احتٍاجاث انتذرٌب انمستهذفت بشكم جٍذ.

 انخلافت -الأثز -رأص انمال انبشزي-انتخطٍط-انتىمٍت-انتطىٌز -انىظٍفت -انمىارد انبشزٌت :انكهماث انمفتاحٍت 
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Introduction : 

La gestion des ressources humaines suscitent actuellement l'intérêt de nombreux 

gestionnaires et  chercheurs, car elle joue un  rôle important dans l'amélioration de 

l'efficience et de l'efficacité des entreprises  pour relever de nouveaux défis et faire face à 

la concurrence dans un environnement dynamique. En effet, le secret du succès des 

entreprises dans la réalisation de leurs objectifs n'est plus dans leurs capacités à utiliser 

leurs ressources financières et matérielles, mais surtout dans leurs capacités à utiliser plus 

efficacement les ressources humaines et de les inciter à faire valoir leurs potentiels créatifs. 

Ces énergies humaines inhérentes ne deviennent une force puissante et productive au sein 

des organisations qu'à travers une planification intelligente des tâches et des missions par 

les responsables des  ressources humaines. Par conséquent, en identifiant et en offrant à 

l'organisation les compétences nécessaires de manière opportune et appropriée.  

 

En outre, à l‟heure actuelle, les gestionnaires  sont contraints de placer la planification de 

la relève sur un pied d'égalité que les autres pratiques RH pour augmenter la performance 

de l‟organisation et atteindre ainsi les objectifs arrêtés. 

Par ailleurs, face aux défis de développer les résultats de la  fonction des ressources 

humaines, nous abordons dans le cadre de notre mémoire le sujet de l'impact de la 

planification de la relève et de la succession au travail, sujet important au sein des 

organisations algériennes dont le débat est constant entre les anciennes générations et les 

générations à venir désireuses de laisser leur empreintes. Dans l'art de l'administration, 

notamment en ce qui concerne la fonction ressources humaines dans notre pays, un code 

qui doit être déchiffré pour connaître à quel point les méthodes administratives algériennes  

ont été développées, et identifier ainsi que l'impact de la planification de la relève et 

successorale sur les résultats des fonctions des ressources humaines au sein des 

organisations.   

Dans cette perspective, notre projet de mémoire porte sur la planification de la relève et 

son impact sur le développement des résultats de la fonction RH au sein de la compagne 

d‟assurance CAAR où nous avons effectué notre stage.  

Afin de tenter d‟apporter des réponses à notre problématique, nous allons structuré notre 

travail en deux chapitres, comme suit : 
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Dans le premier chapitre, nous exposons le cadre théorie et la méthodologie de la 

recherche 

Dans le second chapitre, nous présenterons l‟organisme d‟accueil et l‟analyse et discussion 

des résultats. 
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Problématique  

Le succès de toute organisation dépend de plusieurs éléments qui diffèrent selon la nature 

de cette dernière et son activité, mais l‟homme reste toujours le facteur clé de succès qui se 

trouve dans n‟importe quelle entreprise, c‟est pour cela les entreprises veillent sur le bon 

fonctionnement de la gestion des ressources humaines, et elles fournissent des efforts 

considérables sur tous les aspects qui peuvent améliorer les compétences du facteur 

humain tels que la formation, le recrutement, planification de relève, le coaching…etc.  

Comme les autres missions de la fonction ressources humaines, la planification de relève 

est une procédure d‟une importance majeure pour l‟entreprise, et les managers la donne 

plus d‟attention à cause de son impact sur le rendement des différents services de 

l‟entreprises surtout en matière de compétences et qualifications. 

Les changements perpétuels et imprévisibles des éléments de l‟environnement, et la 

concurrence intense obligent les gestionnaires et les responsables RH de fournir plus 

d‟efforts dans la planification de relève voyant son impact sur la fonction ressources 

humaines et l‟entreprise en général. 

Dans ce contexte, et afin d‟identifier la contribution de la planification de la relève dans la 

fonction RH, nous avons posé problématique suivante : 

 Quelle est l’apport de la planification de la relève sur les résultats de la 

fonction RH au sein de l’entreprise CAAR assurances ? 

De cette problématique découlent les questions suivantes  

1- Qu‟est-ce qu‟une planification de relève ? 

2- Quelle est la meilleure procédure pour une bonne planification de la relève ? 

3- Comment contribue la planification de relève sur les résultats de la fonction RH ? 

Pour répondre à notre problématique nous avons formulé les hypothèses suivantes : 

a- La planification de relève est communiquée et bien connue dans l‟entreprise. 

b- L‟entreprise s‟intéresse à bien établir les plans de relève suivant un processus clair 

et bien défini. 

c- La planification de relève participe à améliorer les résultats de la fonction RH à 

travers l‟amélioration des compétences du facteur humain 
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Chapitre 1 : cadre théorique et méthodologique de la recherche. 

Section 1 : revue de la littérature  

La revue de la littérature est une section incontournable pour la recherche, elle nous permet 

à avoir une vision claire sur les recherches précédentes et comment les auteurs ont traité le 

sujet de la planification de la relève dans les entreprises. Ainsi que les techniques et les 

méthodes utilisées pour atteindre leurs objectifs. 

Afin d‟établir notre revue de la littérature, nous avons procédé à la lecture et l‟analyse de 

plusieurs articles et thèses de recherche, de plus nous avons fait appel à quelques sources 

de média, afin de bien cadrer notre étude et arriver à une bonne méthode d‟analyse 

convenable pour mieux comprendre la planification de la relève et son apport dans la 

fonction RH. 

André FORTIN (2017) a parlé sur la planification de la relève dans son article intitulé « la 

gestion de la relève dans le milieu communautaire » où il a touché différents points 

importants commençant par la définition de la relève, les principaux éléments à prendre en 

considération dans la gestion de la relève, la constitution d‟un plan de la relève et les 

étapes à suivre qui se résument en : 

- Préparer le processus de planification. 

-  Analyser l‟environnement interne.  

- Analyser l‟environnement externe…  

- Tracer le portrait de la main-d‟œuvre de l‟organisation.  

- Définir les défis organisationnels et identifier un plan d‟action.  

- Appliquer le plan d‟action et évaluer les résultats obtenus. 

André FORTIN insiste sur l‟importance de la communication dans la planification et de la 

gestion de la relève et il met le point sur la continuité de la recherche d‟information pour 

rester efficace dont il dit : « il est primordial que l’organisation puisse continuer d’être 

efficace sans perdre trop de temps dans la recherche d’informations. 

Francine CHOINIERE (2008) parle de l‟importance de la gestion de la relève et son impact 

sur toute l‟organisation dans son article intitulé « la gestion de la relève » dont l‟auteur a 

abordé brièvement différents points tels que le concept de la relève, les enjeux de la gestion 

de la relève et les stratégies gagnantes pour une bonne gestion de la relève comme : 

 

- Rendre imputables tous les gestionnaires du développement de la relève. 
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- Implanter des processus et des outils simples adaptés à la taille et à la culture 

organisationnelle. 

- Axer la démarche sur des actions concrètes pour planifier et développer la relève.  

- Le choix des moyens de développement les plus appropriés en fonction des 

objectifs. 

- Supporter les individus dans l‟atteinte de leurs objectifs de développement. 

 

Le site WEKA dans son article «  enjeux et méthode pour la gérer par la mobilité interne » 

partagé le 26-06-2014 a discuté la planification de la relève, plus que les définitions, il a 

cité les avantage de la planification de la relève, la méthode de planification et les outils 

importants dans ça comme le plan de carrière individuel, plan de formation et 

organigramme de la relève. 

Les auteurs ont mis l‟accent sur l‟importance de la communication et l‟information des 

collaborateurs aussi le partage des connaissances. 
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Section 2 : cadre conceptuel 

Le cadre conceptuel nous permet  de définir et distinguer les différents concepts et notions 

de l‟étude, dans cette section nous optons d‟identifier termes clés de la recherche tel que le 

la fonction RH, la planification de la relève et son processus de  essayant de simplifier et 

clarifier le contexte de notre travail, et afin d‟échapper toute ambigüité possible durant la 

lecture de mémoire. 

2.1 La fonction RH et la planification RH 

2.1.1 Définition de la fonction RH : 

« La fonction RH est une fonction partagée, renouvelée, éclatée, stratégique qui vise à 

obtenir une adéquation efficace et maintenue dans le temps entre ses salariés et ses 

emplois, en terme  d‟effectifs, de qualifications et de motivation. Elle a pour objet 

l‟optimisation continue des compétences au service de la stratégie de l‟entreprise, dans la 

définition de laquelle elle intervient » (J-M Le Gall (2015) P.71). 

2.1.2 Le management des ressources humaines (RH) : 

La plupart des ouvrages consacrés à la gestion des ressources  humaines sont structurés à 

partir des principaux actes de gestion  que doit assumer la fonction personnelle. Il s‟agit 

principalement du  recrutement, de la rémunération, du développement des personnes à 

travers la formation et la gestion de la compétence, et des  relations sociales au sens large. 

« Geneviève Lacono, (2004), P58 ». 

2.1.3 Les trois objectifs de la GRH : 

•Adéquation qualitative et quantitative de la Ressource Humaine aux besoins de 

l‟entreprise. 

•Intégration des objectifs de l‟entreprise avec l‟objectif de développement personnel de 

chacun et de tous. 

•Optimisation des performances de la Ressource Humaine afin de participer aux objectifs 

globaux. 

2.1.4 La DRH dans l'organigramme : 

A partir d'une certaine taille, la direction des ressources humaines existe dans 

l'entreprise comme l'une des composantes du comité de direction. 
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- La taille qui justifie l'émergence de la fonction varie avec la nature des 

problèmes de personnel. Une population hétérogène posant des problèmes de 

gestion complexes (personnel détaché, expatrié) justifiera l'existence d'une 

DRH dès un seuil de cent personnes. Une activité plus homogène entraîne un 

seuil plus élevé. On observe le recours croissant à des DRH à temps partagé 

dans les entreprises de 50 à 100 personnes à travers les différentes formules 

d'externalisation. 

- Compte tenu du développement du cadre réglementaire; il semble que ; au-delà 

de 100 personnes, le poste de DRH devienne l'un des postes clés de l'équipe de 

direction. En effet, à partir de 100 personnes, l'entreprise dispose d'un système 

de relations professionnelles complexe. Elle gère des budgets importants dans 

le domaine social, Jean-Marie Peretti (2015) ,P262.265.)
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- Le tableau(1) ci-dessus Fonctions et profils de trois postes de ressources humaines  

-  

Source :gestion des ressources humaines, Jean-Marie Peretti, page 262 
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-  

- Source : gestion des ressources humaines, Jean-Marie Peretti, page 263 
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2.1.5Le champ d'application de la filière de RH: 

Le champ d'application des ressources humaines s'est élargi et avec cet élargissement le 

rôle du manager des RH s'est pour répondre à trois contraintes importantes: 

a) Comment faciliter la compétitivité de l'entreprise ? 

b) Comment potentialiser la productivité et la qualité du business processus 

de l'entreprise ? 

c) Et finalement, comment créer un cadre de vie susceptible de promouvoir 

et développer les employés ? 

A. faciliter la compétitivité organisationnelle : 

L'objectif principal des managers est d‟optimiser la compétitivité de leur entreprise,qui 

est évaluée par la profitabilité de l'entreprise, sa part du marché, et le retour sur 

l‟investissement. 

Ces indices sont devenus des paramètres nécessaires à l'évaluation de la performance de 

l'entreprise. Le dénominateur commun de la compétitivité de ces entreprises est leur 

capacité à avoir mis en place un système RH performant et flexible. Ce système leur 

permet non seulement de prévoir les changements futurs du marché de l'emploi mais 

aussi détecter les talents et les compétences nécessaires pour se préparer à ce 

changement. 

La facilitation de la compétitivité permet aux salariés de comprendre la dynamique 

concurrentielle qui affecte le secteur dans lequel l'entreprise opère et le type de 

compétences requis, qui est une perspective stratégique de la gestion des ressources 

humaines.  

 

B. Potentialisation de la productivité et l'amélioration de la qualité de service des 

salariés : 

Le deuxième rôle important de la fonction RH est l'amélioration de la productivité des 

salariés et la qualité du business process de l‟entreprise. Alors que la productivité du 

salarié sert comme indice au degré d'efficacité et d'efficience du salarié. Le rôle de la 

fonction RH est précisément de mettre en place des conditions de travail qui exigent du 

salarié une amélioration constante de sa performance. Ces conditions se rapportent au 
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système de sélection  et au système de motivation qui doit stimuler les salariés afin de 

les pousser constamment à puiser dans leur potentiel pour perfectionner la qualité. 

Cette potentialisation
1
, ne peut prendre place que si le salarié est conscient de son rôle 

au sein de l'entreprise  et des contraintes concurrentielles qui pèsent sur l'environnement 

de l‟entreprise. et c‟est le rôle de la fonction RH de le sensibiliser. 

C. Promotion et développement des employés : 

Un autre rôle important qui définit le nouveau champ d'application de la fonction RH 

est la mise en place d'un système de promotion et de développement des compétences 

des employés de l'entreprise. Pour  réaliser ce rôle la manager RH doit  passer par trois 

actions importantes : 

  l'individualisation de la gestion de la carrière des salariés, qui est considérée 

comme le point de départ et la base des actions suivantes.  

 La mise en place d'un système de coaching et de montoring pour détecter le haut 

potentiel, afin de booster les compétences et combler les lacunes. 

 La promotion d'une culture d'apprentissage continue, pour pouvoir faire face aux 

changements perpétuels de l‟environnement et les besoins de l‟entreprise.  

. (sid Ahmed benraouene, le management des ressources humaines (2010) , p25,26) 

 

2.1.6 Les tendances lourdes de la gestion des ressources humaines : 

Des  tendances  lourdes  sont  perceptibles  dans  l‟organisation  et  la  gestion  des 

ressources humaines.  Elles sont très largement lisibles en Europe et, souvent, au plan  

international.  Nous  les  constatons  tous  les jours  à  travers  des  signes  disparates,  

parfois  contradictoires,  et généralement  incomplets  dans  chaque  unité.  Elles ont  

notamment  été  recensées  dans un large qui permet de tirer les conclusions d‟une 

lourde enquête de terrain auprès d‟entreprises européennes 
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2.1.7 Le développement de la formation : 

Le coût de la formation augmente de plus en plus ce qui a mené au changement de 

concept « dépense de fonctionnement »  à  « investissement »  et plusieurs objets de 

formation sont acquises par la formation interne. 

Le système d‟information et de gestion définit, apprécie et pilote la formation en tant 

qu‟un investissement immatériel en compétences.  

2.1.8 Une communication généralisée et de plus en plus directe : 

La communication directe ne réduit pas la communication  traditionnelle  via le canal  

des  instances  représentatives  mais  l‟évolution  que se dessine est d‟utiliser la gamme 

complète des canaux et méthodes de communication disponibles pour renforcer la 

motivation du personnel et augmenter sa compréhension des objectifs de l‟organisation.  

2.1.9Un recrutement plus difficile et plus professionnel : 

Seul le recrutement  professionnel et efficace,  est  en  mesure  de mieux gérer la 

pénurie en main d‟œuvre en matière d‟effectif ou de compétence. Là encore, la matière 

première de l‟efficacité est l‟information.  Elle permet à la fois d‟identifier les 

compétences nécessaires et de les repérer sur le marché.  

2.1.10  La généralisation de la  rémunération variable 

Dans tous les pays, les employeurs s‟éloignent des structures rigides de rémunération.  

Les  différentes  formules  de  participation,  intéressement,  avantages  divers, 

annualisation  des  rémunérations...,  complexifient  encore  les  systèmes  déjà 

complexes. Bientôt chaque salarié sera amené à choisir sa structure de rémunération au 

vaste bazar des propositions d‟avantages et de formes de gratifications. Le salaire 

unique  sera  aussi  démodé  que  le  fut  le  seul  modèle  Ford T  noir,  proposé jadis  

au consommateur  ( Gestion des  ressources humaines Pilotage social et  

performances,9éditionBernard  Martory, Daniel Crozet,280,281,282) 

2.1.11  Le développement des ressources humaines : 

D‟après Ethier (2003, P40) Le développement de la fonction de la fonction ressources 

humaines, concerne le développement personnel et professionnel des personnes au 

service de l‟organisation. Ces activités, liées à la formation et au perfectionnement des 

ressources humaines de l‟organisation, ont connu une assez forte expansion depuis deux 

ou trois décennies, de manière généraleˆ à cause de la nouvelle vision des employés et 

de la reconnaissance de leurs besoins qui s‟est imposé. Mais aussi de l‟accélération du 
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changement, de la croissance exponentielle des connaissances scientifiques, des 

innovations technologiques et de l‟évolution des législations encadrant les relations de 

travail et les droits et devoirs respectifs des employés et des employeurs qui nécessitent 

une actualisation régulière des savoirs et savoir-faire. 

les programmes de formation et de perfectionnement ne contribuent pas moins  la 

réalisation des objectifs de l‟organisation travers l‟amélioration de la productivité et du 

rendement de l‟employé. 

On peut dire que la fonction des ressources humaines s‟articule essentiellement autour 

des opérations visant  doter l‟organisation des ressources humaines adéquates au double 

plan quantitatif et qualitatif.  

.(La gestion des ressources humaines pour la réussite scolaire, Gérard Ethier, 

p40) 

2.2 La relève : 

2.2.1 Définition de la relève  

Selon le dictionnaire français La rousse. 

« Action de relever, de remplacer un groupe, une troupe par un autre dans une action : 

La relève des générations. » 

2.2.2 La planification de la relève :  

Selon le dictionnaire juridique Le Reverso  la planification de la relève est  

«  une règle de procédure selon laquelle les juridictions administratives ne peuvent être 

saisies en règle générale que par voie d'un recours dirigé contre une décision 

administrative explicite ou implicite, contraire aux intérêts du requérant. » 

La planification de la relève fait l‟objet de recherche de plusieurs auteurs qui ont avancé 

plusieurs définitions, qui parfois convergent sur certains éléments ou abordent la 

question sous un autre angle. 

Cadieux et Lorrain, (2004) P35. Notent que la planification de la relève est un processus 

dynamique dont les rôles et les fonctions du successeur et du prédécesseur évoluent de 

manière dépendante et imbriquée de façon à transférer la direction de l‟entreprise et 

pour certains cas la propriété de l‟entreprise 



Chapitre 1 : cadre théorique et méthodologie de la recherche 
 

15 
 

Pour Foucher & Gosselin, (2004, p. 38),   de la relève consiste en un ensemble 

coordonné d‟actions ayant pour but l‟équilibrage du marché interne du travail et le 

transfert des connaissances entre les générations. 

De son coté Saba (2003, P26) considère la planification de la relève comme un outil 

essentiel à l‟identification et au développement des talents pour assurer la continuité des 

organisations et l‟atteinte des objectifs stratégiques. Le succès d‟une bonne planification 

de la relève repose sur des procédures transparentes, crédibles et exemptes de jeux 

politiques.»  

2.2.3 Processus et étapes de la planification de la relève. 

Dans cette partie, nous allons présenter les étapes qui s‟inscrivent dans la procédure 

de planification de la relève 

1) Faire correspondre les plans de relève et la stratégie de l'organisation : La 

planification de la relève doit être liée aux stratégies pour influencer les objectifs à long 

terme de l'organisation. La planification de la relève doit clairement renforcer les buts et 

objectifs de l'entreprise. 

2) Déceler les compétences et connaissances requises pour répondre aux objectifs 

stratégiques : Il faut concentrer les efforts sur les compétences diverses et les 

expériences relatives au poste. Les postes essentiels doivent toujours être occupés pour 

que l'entreprise puisse fonctionner au mieux de ses capacités 

3) Déterminer les postes clés : En plus des postes de direction et de commandement, 

beaucoup de postes de cadres moyens, de supervision et de postes techniques peuvent 

aussi être considérés comme essentiels au succès de l'organisation. Chacun de ces 

postes devrait être inclus dans le plan de planification.  

4) Repérer les acteurs clés : Dans les organisations, on peut donner aux acteurs clés la 

formation et les compétences nécessaires pour combler à l'avenir les postes essentiels. Il 

est important de trouver ces successeurs possibles et de créer des schémas pour 

organiser et prévoir les remplacements futurs de ces postes clés.  

5) Offrir des expériences et des possibilités de perfectionnement : On peut utiliser les 

promotions, la rotation d'emploi, les assignations spéciales, la formation structurée, le 

mentorat et l'accompagnement pour perfectionner les compétences des employés. 

L'outil pour Etablir des objectifs SMART peut aussi vous aider à instituer ce plan. 
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6) Surveiller les progrès et actualiser le plan de relève : Le plan de succession devrait 

être un document vivant, mis à jour régulièrement, à chaque fois que les candidats 

atteignent le niveau de perfectionnement prévu ou qu'ils ne sont pas arrivés à l'atteindre, 

et à chaque fois que des employés quittent l'entreprise ou sont embauchés par 

l'organisation. 3. Gosselin, A. Foucher «Préparer la relève: enjeux et stratégies, 

Gestion, automne 2004 

2.2.4 Les intervenants dans la planification de la relève. 

Le conseil d‟administration est responsable de la planification de la relève en ce qui a 

trait au poste de DG : c‟est le conseil qui embauche le DG pour faire en sorte qu‟une 

personne compétente soit à la tête de l‟organisation afin que celle-ci puisse réaliser sa 

mission et concrétiser sa vision.  

Le DG est responsable de la mise en place d‟un plan de relève pour les autres postes 

essentiels de l‟organisation. Ce plan sera vraisemblablement élaboré avec l‟aide de 

l‟équipe de gestion; les employés concernés pourront également donner leurs 

suggestions. 
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Figure 1 : Divers intervenants, rôles et responsabilités  

 

Source: le guide de la planification de la relève2007 site : canada.ca   

 

2.2.5 Importance et avantages de la planification RH.  

 

D‟une planification de la relève bien tracée nous pouvons tirer plusieurs avantages dont 

nous pouvons citer : 

 La continuité des services est assurée avec le départ de personnes clés. 

 Etre en mesure de garantir le transfert de connaissances et de compétences 

 La planification des besoins de ressources humaines. 

• Communiquer l'importance d'une bonne planification et 
d'une bonne gestion de la relève. 

• Participer au processus de planification de la relève et 
aux rencontres pour examiner les talents et les besoins 
de perfectionnement des employés. 

Les 
administrateurs 

généraux  

• Participer à l'identification des postes clés. Identifier les 
connaissances, les compétences et les habiletés pour les 
postes clés. 

• Offrir aux employés des occasions de perfectionnement, 
procéder à des examens du rendement et aider les 
employés à déterminer dans quels secteurs un 
perfectionnement s'impose. 

Tous les niveaux 
de gestion 

• Se renseigner au sujet des postes et des secteurs clés 
ainsi que des aptitudes exigées. 

• Discuter de leurs intérêts et de leurs plans 
professionnels avec leurs gestionnaires et évaluer leurs 
propres besoins de perfectionnement en tenant compte 
des commentaires de leur gestionnaire. 

Les employés  

• Élaborer des outils des RH pour les gestionnaires et les 
employés 

• Faciliter les rencontres pour examiner les talents et les 
besoins de perfectionnement des employés ou les 
exercices du programme de gestion du rendement, tel 
que demandé. 

Les ressources 
humaines 
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 La relève des dirigeants actuels et des personnes clés est assurée avec l‟existence 

d‟un bassin de personnel qualifié et motivé. 

 La possibilité d‟avancement du personnel donne une bonne réputation de 

l‟entreprise comme à l‟intérieur qu‟à l‟extérieur.  

 Favorise le cheminement de carrière des employés, ce qui aide l‟entreprise à 

recruter et à garder les meilleurs. 

 L‟employé se sent alaise dans son lieu parce qu‟il a de la valeur dans son 

entreprise 

 L‟absence d‟un plan de relève risque de compromettre l‟efficacité et la viabilité 

d‟une organisation, une entreprise ne sera peut-être pas en mesure de continuer à 

offrir ses programmes et services (qui sont en fait sa raison d‟être) après le départ 

des personnes qui en avaient la responsabilité. (http://www.tbs-sct.gc.ca/maf-

crg/indicators-indicateurs/indicators-indicateurs-fra.asp) 

 

2.2.6 Le lien entre la planification de la relève et la planification RH. 

La planification de la relève forme un élément essentiel dans la planification des 

ressources humaines et de la mise en œuvre du renouvellement de la fonction de 

l‟entreprise. Elle aide les organisations à repérer, maintenir en poste et 

développer les talents et les compétences des employés aptes et qualifiés afin de 

concrétiser les objectifs opérationnels actuels et futurs (SCTC, 2007). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.tbs-sct.gc.ca/maf-crg/indicators-indicateurs/indicators-indicateurs-fra.asp
http://www.tbs-sct.gc.ca/maf-crg/indicators-indicateurs/indicators-indicateurs-fra.asp
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Figure 2  Lien entre la planification de la relève et la planification des RH 

 

 

source: le guide de la planification de la relève2007 site : canada.ca   
 

Selon  la figure mentionnée au-dessous, il apparait que  le processus de 

planification et de gestion de la relève font partie du processus qui est  plus 

grand de la planification qui suit les pratiques des RH. La différence entre les 

disponibilités et les besoins peut générer quelques missions plus importants dans 

la pratique de RH, où la planification de la relève est considérée comme un 

élément pilier dans l‟entreprise, en effet, le processus de relève, l‟évaluation des 

postes et des employés, le recrutement, l‟élaboration des plans de transfert 

devront être en cohérence pour réaliser les objectives des gestionnaires.  
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2.2.7 L’effet de la planification de la relève sur les résultats de la fonction RH : 

Au cours des dernières années, l‟évolution de l‟entreprise a affectée sur la fonction RH, 

où cette transformation a contribué dans le développement des compétences et des 

habilités,   

Ces nouvelles tendances exigent l‟ensemble des responsables et des dirigeants d‟adopter 

une stratégie efficace qui  exige de la part des professionnels RH de maîtriser des 

nouvelles compétences. 

- D‟autre coté, les managers doivent mettre en évidence leurs rôles et les 

responsabilités au regard de la planification de la relève. Cette dernière a une 

importance dans l‟amélioration  des résultats de la fonction RH, 

- En plus de contribuer stratégiquement à l‟atteinte des objectifs financiers. De 

ce fait, les managers sont impliqués dans l‟élaboration du plan de relève. 

- Dans l‟identification des postes clés stratégiques, la réalisation des plans de 

développement, la désignation des compétences de gestion, l‟évaluation des 

employés performants, la question de la validité des plans de relève, du 

bassin de successeurs, ou des communications des résultats aux 

gestionnaires sont des éléments qui jouent un rôle déterminant dans la 

planification de relève.(AHMED MAHIEDDINE.2012.mémoire de fin 

d‟études ISTG)  

-  

Section 3 : cadre méthodologique : 

Dans cette section nous allons présenter notre cadre méthodologique, 

commençant par le choix du thème et ses intérêts, le choix du terrain de recherche, 

l‟approche méthodologique, et terminant par les obstacles et les limites rencontrés 

pendant la recherche. 

3.1  le choix du thème : 

 De nos jours, la planification de la relève est devenue un sujet important dans la 

gestion des ressources humaines, surtout avec le taux élevé de turnover et la recherche 

perpétuelle des qualifications et compétences clés. C‟est essentiellement ce que nous a 

motivé. 
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 Intérêt personnel : ce travail de recherche peut être considéré comme une 

mise en valeur et concrétisation des connaissances théoriques acquises 

au sein de l‟ENSM. De plus ça nous a permis de découvrir de plus en 

plus la fonction RH au sein de l‟entreprise CAAR, ce qui est une 

opportunité pour consolider notre modeste expérience. 

 Importance du sujet pour l‟entreprise : le sujet de la planification de la 

relève constitue un intérêt capital pour la CAAR dont, notre travail, dès 

son début, peut être considéré comme sensibilisation au personnel de 

l‟entreprise de l‟importance de la planification et la gestion de la relève, 

et son apport sur les différentes fonctions RH. 

 

3.2 Le choix du terrain d’étude : 

 Pour examiner notre recherche théorique et tester non hypothèses nous sommes 

tenus à chercher un lieu de stage pour être un terrain d‟étude et de récolte de données. 

Notre choix était destiné vers des organisations qui ont un effectif plus ou moins 

considérable pour nous permettre à tester les hypothèses, mais aussi les organisations où 

la fonction ressources humaines a déjà connu des mutations au fils du temps, dont la 

planification de la relève a évolué avec le changement de la fonction RH. 

Notre choix a tombé sur l‟entreprise CAAR, puisqu‟elle peut répondre aux critères déjà 

cités surtout avec son historique. 

3.3 La méthodologie de la recherche : 

Pour traiter notre thème de recherche nous avons pris la méthode quantitative,« Une 

étude quantitative est une étude des comportements, attentes ou opinions réalisée par 

questionnaire auprès d’un échantillon de la population étudiée et dont les résultats 

chiffrés sont ensuite extrapolés à l’ensemble de la population étudiée. Elles sont donc 

faites par sondage. Les études quantitatives sont généralement menées auprès de 

quelques centaines à quelques milliers d’individus. Les études quantitatives sont 

souvent « opposées » aux études qualitatives bien qu’en fait, les deux techniques soient 

souvent complémentaires ».B.Bathelot 2015 

3.3.1 Les outils de collecte de données : 
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La définition des données par Royal Society de Londres (cité par Dorothée Bellamy 

(2014)) : « Des informations qualitatives ou quantitatives […] qui sont factuelles. Ces 

données peuvent être brutes ou primaires (directement issues d’une mesure), ou 

dérivées de données primaires, mais ne sont pas encore le produit d’analyse ou 

d’interprétation autres que de calculs ». 

3.3.2 La recherche documentaire : 

Nous avons commencé notre recherche par la collecte des informations théoriques afin 

de bien cadrer notre recherche et cerner nos concepts. C‟est pour cela nous avons 

consulté plusieurs sources d‟informations en prenant en considération la diversité de ces 

dernières et leur actualité, dont nous avons consulté des ouvrages, thèses de recherche, 

rapports, articles de revues  séminaires, qui nous les avons rencontré soit au niveau de la 

bibliothèque de l‟école nationale supérieure de management ENSM. 

Plus de ça nous avons consulté quelques documents internes de l‟entreprise CAAR 

Assurances. 

3.3.3 Le questionnaire :  

Pour collecter les données nous avons basé sur l‟enquête à l‟aide d‟un questionnaire 

distribué sur les employés de l‟entreprise, ce dernier est l‟outil le plus utilisé dans 

l‟approche quantitative, «  Le questionnaire se situe dans un travail de recherche ou 

d’enquête comme un moyen de recueillir des informations de façon méthodique. Ces 

données permettent de vérifier les hypothèses de recherche. Une recherche ou une 

enquête naissent d’une incertitude, d’un problème à résoudre, d’un besoin 

d’information, etc... » POIRIER-COUTANSAIS 1987 p 76 

La distribution du questionnaire a été faite main à main (support papier) afin de pouvoir 

expliquer des concepts vagues, ou par voix électroniques pour faciliter la récolte des 

réponses.  

3.3.4 Choix de l’échantillon : 

Selon Raymond-Alain Thietart et al, 2014, p220, «  la plupart des manuelles 

statistiques définissent un échantillon comme un sous ensemble d’éléments tirés d’un 

ensemble plus vaste appelé population. » 
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Dans notre travail, la détermination de l‟échantillon doit être prise selon plusieurs 

angles, par première vue, l‟échantillon a été choisi conformément aux objectifs liés à 

notre recherche, de ce fait, sur une population composée d‟une 175 employés, nous 

avons fixé la taille de l‟échantillon par 100 personnes, ce nombre représente 57.14 % de 

la population, cela est suffisant pour les résultats de recherche soient représentatifs. 

Pour bien réaliser notre enquête au terrain de recherche, notre questionnaire a été 

distribué sur toutes les catégories socioprofessionnelles de la CAAR, dont la possibilité 

de les toucher quasi-équitablement est presque garantie grâce à la distribution régulière 

sur différentes tranches des employés dans l‟entreprise. 

3.3.5 Mesures des variables : 

Dans cette présente recherche, nous avons mis l‟accent sur la relation entre la variable 

dépendante et la variable indépendante, dont un questionnaire est composé de 18 

expressions sous l‟échelle de LIKERT a été élaboré pour mesurer ces variables. 

A cet effet, Nous nous assurons que l‟échelle de LIKERT est l‟outil le plus convenable 

dans notre sujet, car il nous facilite l‟opération d‟identifier la relation entre les variables, 

pour ces derniers, nous avons adopté une analyse descriptive en utilisant la moyenne 

arithmétique et l‟écart-type. 

Pour plus de clarté, la planification de la relève présente la variable dépendante, et le 

développement de la fonction RH présente la variable indépendante. 

3.3.6 Analyse des résultats : 

Afin d‟analyser les résultats du questionnaire, nous avons utilisé le logiciel SPSS pour 

la décharge des données et le calcul des paramètres de distribution de probabilité 

(moyenne arithmétique et écart-type). Nous avons utilisé des tableaux et graphes pour 

faciliter la lecture et l‟interprétation des résultats.  

3.3.7 Limites et obstacles de la recherche : rencontrer 

Les obstacles et difficultés dans une recherche scientifique existent toujours, et il faut 

les surmonter pour arriver à un résultat satisfaisant. Au cours de notre recherche nous 

avons  rencontré plusieurs difficultés qui ont constitué un vrai gène pour la réalisation 

de notre travail, nous citons ci-dessous les principaux obstacles vécus : 
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 L‟ambigüité du sujet et la difficulté pour bien cerner le thème de 

recherche vu que la gestion de la relève est un sujet très vaste. 

 La rareté des articles qui traitent la planification de la relève. Ainsi que le 

manque des thèses qui ont étudié ce thème, ce qui met une difficulté pour le choix 

de la meilleure méthodologie à suivre. 

 Le problème de compréhension du questionnaire de la part de la 

population de l‟étude. 

 La confidentialité de certains documents qui pourraient être très utiles 

pour la recherche. 

Malgré les difficultés rencontrées, nous pouvions récolter assez d‟informations 

pour examiner nos hypothèses, et les résultats seront présentés dans le chapitre 

suivant. 

  



 
 

 

 

 

 

 

 

Chapitre 2 : résultats et 

discussion 
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Section 01 : présentation de l’entreprise 

Dans cette section, nous allons présenter, au début, l‟historique de l‟organisme d‟accueil 

de la CAAR, ensuite, nous allons présenter les activités de l‟entreprise, les types de 

formation, et l‟évolution du chiffre d‟affaires de l‟entreprise, finalement, nous 

présenterons l‟organigramme de la direction générale de la CAAR , puis le réseau 

commercial, et concluant par l‟organigramme de la direction régionale de Constantine.     

Présentation générale de la CAAR Assurance Algérie : 

 

La CAAR, doyenne des compagnies d‟assurances, a gagné dignement son statut de 

leader grâce à son efficacité, elle a su assurer une qualité de service avérée, pour une 

efficacité confirmée auprès de nos partenaires. 

54 Année d‟expérience 

       

 17  Milliards de DA de chiffre d‟Affaires 

  1891 Employés 

 

 

Activité d'assurance 

La compagnie commercialise une panoplie de produits à savoir : 

Assurances automobiles : Responsabilité civile et dommages automobiles et assistance. 

Assurance risques divers: Incendie, explosions et risques annexes, dégâts des eaux, vol 

des marchandises, vol en coffre, vol sur la personne, bris des glaces, responsabilité 

civile générale, multirisques habitation, multirisques professionnelles des artisans, 

commerçants et professions libérales. 

Assurances des risques industriels: Incendie, explosion et risques annexes, bris de 

machines, responsabilité civiles des produits livrés, marchandises en entrepôt 

frigorifique, pertes d‟exploitation après incendie et bris de machines, multirisque des 

entreprises industrielles et commerciales, tous risques informatiques. 

Assurances des risques engineering et construction: Responsabilité civile 

professionnelle des architectes et entrepreneurs, tous risques chantiers, tous risques 

engins de chantier, tous risques montage, responsabilité civile décennale. 

Assurances de transport (maritime, terrestre, ferroviaire, arien): Assurance facultés, 

assurances corps de navire, de pèche et autres. 
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Assurances des catastrophes naturelles. 

En plus il y a les assurances de personnes qui sont gérées par CAARAMA assurances 

filiale de la compagnie spécialisée en produits et services d‟assurances de personnes. 

Activité de Réassurance 

 La CAAR est dotée d‟une Direction Centrale de la Réassurance depuis 1963. Cette 

direction est constituée d‟une équipe de techniciens chevronnés rompus aux techniques 

de la Réassurance. La formation de ces cadres a été enrichie par de nombreux stages de 

perfectionnement auprès de réassureurs de renom sur le marché international. Durant de 

longues années, la CAAR procédait aux placements des risques directement auprès des 

réassureurs. Après la spécialisation des Compagnies nationales d‟assurance en 1975, la 

CAAR a continué à maintenir le contact avec ses partenaires réassureurs pour le 

placement des affaires en portefeuille, en collaboration avec la Compagnie Centrale de 

Réassurance « CCR ». 

Activité de placement 

Activité concernant les placements financiers (bons du trésor- marché boursier, 

participations au capital,…). La CAAR à l‟instar des compagnies d‟assurance du monde 

développe une activité dynamique de placements financiers. La démarche suivie, en la 

matière, repose sur deux principes tels que : 

La sécurité des placements de La rentabilité 

La structure des placements financiers de la compagnie répond aux obligations 

réglementaires prévues par la législation algérienne. La stratégie appliquée a permis, au 

cours des dix dernières années, de réaliser un taux de rendements exceptionnels. 

La formation  à la CAAR 

Tableau N° 2 : La formation  à la CAAR 

Type de Formation      2013        2014        2015        2016 

En Algérie  58 67 85 95 

A l‟Etranger 4 6 6 07 

Total diplômantes 62 73 91 102 

Qualifiante  244 130 136 154 

Séminaire 122 211 124 127 

Journée d‟études 1384 717 725 922 

Total Formation 1 812 1 131 1076 1 305 

Coût global (en DA) 43 235 547 44 552 895 37 241 309 47 573 973.22 
Source : document de l‟entrepris 
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4.3.Evolution des Chiffres Clés de la CAAR : 

Tableau N° 3 : Evolution des Chiffres Clés de la CAAR 

 

 

2004 2006 2008 2010 2012 2013 2014 2015 2016 

Chiffres 

d’affaires 
3.9 7.5 11.1 12.8 14.1 15.2 16.1 16.6 15.1 

Capital Social 4 5 8 12 12 12 12 12 17 

Fonds 

propres 
6.2 6.9 10.7 16.3 17.4 18.3 18.6 19.4 19.4 

Résultats net 0.083 0.381 0.833 1.1 0.713 1.2 0.9 1.1 0.6 

 
Source : document de l‟entreprise 

 

Figure 03 : l’évolution du chiffre d’affaire  

Figure 04 :l’évolution des fonds propres  

Figure 05 : l’évolution du réseau commercial 

Figure 06 :l’évolution du réseau par mode de distribution   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Source : document de l‟entreprise 
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4.4.Réseau commercial de la CAAR : 

 

Figure 7 : Réseau commercial de la CAAR  

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Source : document de l‟entreprise 

La succursale de Constantine contient 13 agences commerciales qui se trouvent dans les willayas de l‟est . 

4.5.Organigramme de la succursale de Constantine :  

Figure 6 : Organigramme de la succursale de Constantine 
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                             Source : document de l‟entreprise 

 

 

L‟entreprise de la CAAR se devise aux plusieurs départements, chaque département contient un service. 

Organigramme de la succursale de 
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Département 

Fin-compt 

Département 

Automobile 

Département 

Transport 

Département 

RC-RD 

Départemen

tincendie 

 

Département 

Commercial 

Département 

informati

que 

Cellule 

informatique 

 

Service 

commercial 

 

Service 

indemnisatio

n 

 
Service 

statistique 

Service 

Indemnisati

on 

 

Service 

production 

 

Service 

sinistres 

 

Service 

production 

Service 

sinistres 

 

Service 

sinistres 

corporel 

Service 

finance 

Service 

sinistres 

matériels 

Département 

RH 

Service du 

personnel 

Service de 

formation 

Service 

comptabilité     

générale 

Service 

comptdesage

nces 

Prévision &                        

Réalisation 

 

Département 

Adm/moy

en 

Service moy 

généraux 

Service 

investisseme

nt 

Service 

sinistres 

 

Département 

Inspection 



Chapitre 2 : résultats et discussion 
 
 

31 

 

Section 02 : analyse et discussion des résultats de la recherche. 

Dans cette section, nous allons présenter les résultats de notre étude, commençant par une 

description de l‟échantillon (la population ciblée) et ses caractéristiques, passant à l‟analyse 

des informations acquises grâces à notre questionnaire, pour arriver à la confirmation ou 

l‟infirmation des hypothèses mises au début de l‟étude. 

 Description du questionnaire : 

Notre questionnaire était divisé en deux parties : 

- la première est consacrée aux informations générales, ce que nous permet de présenter et 

identifier notre échantillon. 

- la deuxième partie consacrée au test des hypothèses et elle est composée de trois rubriques  

- La planification de la relève. 

- Développement des résultats de la fonction RH. 

- Incidences et interactions.  

2.1- la présentation de l‟échantillon : 

Nous avons consacré cette partie pour bien identifier notre échantillon. 

La répartition de l‟échantillon selon le sexe : 

Tableau N°4 : La répartition de la population selon le sexe  

Le sexe Nombre Pourcentage 

Femmes 37 37% 

Hommes  63 63% 

Total 100 100% 

Source : élaboré par nous-mêmes. 
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Source : élaboré par nous-mêmes. 

Commentaire : 

Selon le tableau N°4  nous remarquons que les femmes représentent 36.7% de la population  

cible dans notre recherche, tandis que les hommes représentent la majorité par 63.7% et 

effectif considéré par 38 

 

La répartition de l’échantillon selon l’âge : 

Tableau N°5 : Répartition de la population selon l’âge  

Age Nombre Pourcentage 

Moins de 25 ans 2 2% 

Entre 25 et 30 ans 23 23% 

Entre 30 et 40 ans 50 50% 

Plus de 40 ans 25 25% 

Total  100 100% 

Source : élaboré par nous-mêmes 
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selon l'age 

 

 

 

 

 

 

 

 

Source : élaboré par nous-mêmes 

Commentaire : 

Selon le tableau N°5, nous pouvons dire que la catégorie d‟âge dominante est entre 30 et 40 

ans par un pourcentage de 50%, suivie par deux catégories (entre 25 et 30 ans) et (plus de 40 

ans) qui partage un pourcentage presque 25% pour chacune et enfin moins de 25 ans par un 

pourcentage de 2%. 

 

La répartition de l’échantillon selon la situation familiale: 

Tableau N°6 : La répartition de l’échantillon selon la situation familiale 

Situation familiale  Nombre Pourcentage 

Célibataire 29 29 

Marié 68 68 

Veuf 3 3 

Divorcé 0 0 

Total 100 100,0 

Source : élaboré par nous-mêmes 
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Source : élaboré par nous-mêmes 

Commentaire : 

Nous observons, selon le tableau n°6, que la majorité de la population 68% sont mariés. 29 % 

sont célibataires, 3% veufs. 

 

 

La répartition de l’échantillon selon le niveau d’études: 

Tableau N°7 : La répartition de l’échantillon selon le niveau d’études 

Niveau d‟études Nombre Pourcentage 

Primaire 0 0 

Moyen 0 0 

Secondaire 33 33 

Universitaire 67 67 

Total 100 100,0 

Source : élaboré par nous-mêmes 
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Source : élaboré par nous-mêmes 

Commentaire : 

A partir des résultats liés au niveau d‟études qui sont présentés dans le tableau n°7, nous 

remarquons que 66.7 % de la population sont de niveau d‟études universitaire, ce qui peut être 

expliqué par l‟exigence de l‟entreprise CAAR d‟un haut niveau de qualification pour exécuter 

les différentes tâches dans l‟entreprise „‟ assurance de vie „‟, alors, l‟absence des employés 

qui n‟ayant pas un niveau secondaire ou universitaire est évidente. 

De plus, la CAAR est une entreprisse à caractère administratif, ce qui veut dire que les postes 

clés nécessitent les universitaires que les autres.  

La répartition de l’échantillon selon les postes occupées: 

Tableau N°8 : La répartition de l’échantillon selon les postes occupées 

Poste occupé ou niveau H Nombre Pourcentage 

Cadre supérieur 30 30,0 

Cadre 23 23,0 

Agent de maîtrise 27 27,0 

Agent d‟exécution 20 20,0 

Total 100 100,0 

Source : élaboré par nous-mêmes 
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Source : élaboré par nous-mêmes 

Commentaire : 

A partir des résultats concernant les postes occupées présentés dans le tableau n°8 ci-dessus, 

nous constatons que les cadres supérieurs et les agents de maitrise qui dominent l‟échantillon 

(18 personnes pour les cadres supérieurs et 16 personnes pour les agents de maitrise), tandis 

que les cadres, sont estimés par 14 personnes, et le reste de l‟échantillon sont des agents 

d‟exécution. 

 

 

La répartition de l’échantillon selon l’expérience professionnelle: 

Tableau N°9 : La répartition de l’échantillon selon l’expérience professionnelle 

l‟expérience professionnelle Nombre Pourcentage 

Moins de 3ans 12 12% 

Entre 3et 5ans 28 28% 

Entre 5 et 10 ans 17 17% 

Plus de 10 ans 43 43% 

Total 100 100,0 

30; 30% 

23; 23% 

27; 27% 

20; 20% 

Graphe 5:Répartition de l'échantillon  
selon les postes occupées 

Cadre supérieur Cdare Agent de maîtrise Agent d’exécution 
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Source : élaboré par nous-mêmes 

 

Source : élaboré par nous-mêmes 

Commentaire : 

Selon le tableau n°9, nous remarquons 43% de notre échantillon ont plus de 10 ans 

d‟expérience, 28 ont entre 3 et 5 ans d‟expérience, tandis que l‟expérience professionnelle 

de17% de l‟échantillon varie entre 5 et 10 ans, et le reste 12% ont moins de 3 ans 

d‟expérience dans le milieu professionnel. 
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2. La fiabilité de l’outil d’étude : 

Pour connaitre la fiabilité des items du questionnaire. Nous avons utilisé l‟outil d’Alpha de 

Cronbach.* 

Tableau N°10 : analyse de la fiabilité du questionnaire 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

0.784 18 

Source : Elaborer par nous-mêmes, tirés des résultats de SPSS 

A partir le tableau ci-dessus la valeur d‟Alpha de Cronbach est égale 0.784.en tant que cette 

valeur tend vers 1, cela reflète la fiabilité du questionnaire, basant sur ce coefficient, nous 

avons une certitude sur la validité de notre questionnaire qui concerne notre recherche.  

La méthode de calcul de l'intervalle des moyennes : 

Pour calculé l‟amplitude des moyennes de l‟échelle de LIKERT : 

- Premièrement, nous avons calculé l‟entendue par la loi : ω = X.max – X.min, sachant 

que X max est la réponse plus élevée possible et X min la réponse plus faible possible 

(ω = 5 - 1= 4). 

-  Deuxièmement nous avons a divisé le résultat sur le nombre de classes « cinq » pour 

connaitre l‟amplitude. Donc notre amplitude est égale : (4/5= 0.8).  

(AbdelrazzakAzzouz2016 p119). 

Tableau N°11: L'intervalle des moyennes. 

L'intervalle  [1 - 1.8 [ [1.8 - 2.6 [ [2.6 -3.4 [ [3.4 - 4.2 [ [4.2- 5] 

L‟échelle Pas du tout 

d‟accord 

Pas d‟accord Neutre d‟accord Tout à fait 

d‟accord 

Source : élaborer par nous-mêmes 
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3. Description des items de l’étude : 

Notre questionnaire est segmenté en trois parties, sachant que chaque partie est associée par 

une hypothèse de la manière suivante : 

 

Partie 01 : planification de la relève est consacrée pour tester l‟hypothèse suivante : 

 « La planification de relève est communiquée et bien connue dans l‟entreprise. » 

Partie 02 : développements des résultats de la fonction RH est consacrée pour tester 

l‟hypothèse suivante :  

« L‟entreprise s‟intéresse à bien établir les plans de relève suivant un processus clair et bien 

défini. » 

Partie 03 : incidences et interactions est consacrée à l‟hypothèse suivante 

La planification de relève participe à améliorer les compétences du facteur humain et à 

l‟optimisation des résultats de la fonction RH. 

 Au premier lieu, nous commençons par présenter les résultats liés à la première partie, ça 

veut dire ; présenter la moyenne et l‟écart-type de chaque question en mettant en même temps 

le degré de l‟échelle.        

Tableau N°12 : la planification de la relève 

Item Moyenne Ecart type L‟échelle 

La démarche de la planification de la 

relève est expliquée à tous les employés 

3,07 1,071 Neutre 

La planification de la relève contribue à 

développer les compétences des 

employés 

3,83 0,942 D‟accord 

Le plan de  relève établi répond aux 

objectifs des employés et de l'entreprise 

à la fois 

3,63 0,991 D‟accord 

Le plan de relève de l'entreprise assure 

le bon transfert des compétences au 

nouveau successeur de poste 

3,80 0,953 D‟accord 

Les postes clés sont occupés par des 3,83 0,905 D‟accord 
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employés expérimentés et compétents 

Lorsque le taux de départ des employés 

est plus élevé, la planification de relève 

sera plus complexe 

3,63 1,057 D‟accord 

planification de la relève 3,6333 0,59881 D‟accord 

Source : Elaboré par nous-mêmes, tirés des résultats de SPSS 

Analyse des résultats obtenus : 

Le tableau au-dessus qui concerne la planification de la relève montre que les réponses des 

questionnés au sein de l‟entreprise de la CAAR atteint une moyenne arithmétique de 3,63 et 

un écart type de 0,59, ces deux valeurs signifient que l‟échelle approprié est d‟accord.  

Concernant les 6 éléments du questionnaire, nous remarquons que la moyenne arithmétique 

est restreint entre 3.07 et 3.83, et l‟écart type est restreint entre 0.9 et 1.07, ce qui signifie qu‟il 

y‟a une harmonisation des points de vue des répondants, en ce qui concerne la planification de 

la relève. 

Validation des hypothèses : 

La figure ci-dessous permet de donner une illustration sur la position de la première 

hypothèse qui est liée à la planification de la relève.  

Figure 8 : l’échelle de test de l’hypothèse 1 

« 3.63 », H1 :La planification de relève est communiquée et bien connue dans l‟entreprise. 

[1 - 1.8 [         1.8 - 2.6        [2.6 -3.4 [         [3.4 - 4.2 [         4.2- 5[ 

 Pas d‟accord    Plutôt pas           Neutre            D‟accord               Tout à faitf                                                                                                                                                 

‟                         d‟accord                                                                  d‟accord 
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Source : élaborer par nous-mêmes 

A partir de la figure de l‟échelle de teste de l‟hypothèse et basant sur les résultats obtenus 

dans le tableau précédant, nous pouvons conclure par dire que les personnes interrogées sont 

d‟accord et confirment que la planification de la relève est connue est bien communiquée au 

sein de l‟entreprise CAAR. 

Tableau N°13 : Développement des résultats de la fonction RH : 

Les items Moyenne Ecart type L‟échelle 

L‟entreprise s‟intéresse au développement 

des résultats de la fonction RH 

4,03 1,119 D‟accord 

L'entreprise dispose des outils nécessaires 

pour garantir l‟évolution de la fonction RH 

3,33 1,115 Neutre 

La fonction RH mobilise les autres fonctions 

de l‟entreprise 

3,13 1,346 Neutre 

La multitude des pratiques RH permet de 

renforcer la capacité managériale de 

l‟entreprise 

3,73 0,899 D‟accord 

Les employés sont bien impliqués dans le 

service RH  de l‟entreprise 

3,07 1,163 Neutre 

Développement des résultats de la fonction 

RH 

3,4600 0,71998 D‟accord 

Source : Elaboré par nous-mêmes, tirés des résultats de SPSS 

Analyse des résultats obtenus : 

Le tableau au-dessus concerne développement des résultats de la fonction RH expose que les 

réponses des questionnés atteignent3,46 comme moyenne arithmétique et un écart type de 

0,71, ces deux valeurs signifient que l‟échelle approprié est d‟accord. 

Concernant les 5 éléments du questionnaire, nous remarquons que la moyenne arithmétique 

est restreint entre 3.07 et 4,03, et l‟écart type est restreint entre 0,89 et 1,34, cela signifie qu‟il 

y‟a une harmonisation des points de vue des répondants, en ce qui concerne le développement 

des résultats de la fonction RH. 
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Validation des hypothèses :La figure ci-dessous permet de donner une illustration sur le 

positionnement de la deuxième  hypothèse qui est liée au développement des résultats de la 

fonction RH.                 Figure 9 : l’échelle de test de l’hypothèse 2 

 

Figure : l‟échelle de test de l‟hypothèse 2 

Source : Elaboré par nous-mêmes. 

A partir de la figure de l‟échelle de test de l‟hypothèse et basant sur les résultats obtenus dans 

le tableau précédant, nous remarquons que les questionnés sont d‟accord sur les outils et les 

pratiques utilisés par la CAAR qui s‟intéresse à bien établir les plans de la relève suivant un 

processus clair et bien défini pour développer les résultats de la fonction des ressources 

humaines. 

« 3.46 », H2 : développements des résultats de la fonction RH est consacré à l‟hypothèse 

suivante : L‟entreprise s‟intéresse à bien établir les plans de relève suivant un processus clair 

et bien défini. 

 

[1 - 1.8 [         1.8 - 2.6         [2.6 -3.4 [         [3.4 - 4.2 [       4.2- 5[ 

 Pas d‟accord   Plutôt pas           Neutre          D‟accord         Tout à fait d‟accord   

                          d‟accord 
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Tableau N° 14: Incidences et interactions 

Items Moyenne Ecart type L‟échelle  

La forte cohérence  entre les activités de service RH 

dans l'entreprise est expliquée par la bonne planification 

de la relève 

3,50 1,000 D’accord 

Le bon déroulement de la fonction RH implique 

l'existence d'une bonne planification de relève 

4,07 0,634 D’accord 

Les employés motivés par les salaires n'ayant pas une 

intention pour quitter l'entreprise 

4,23 0,927 D’accord 

La flexibilité des pratiques RH est liée à l'efficacité de 

la mise en œuvre des plans de relèves 

3,80 0,953 D’accord 

L'entreprise fait appel à un recrutement interne pour 

combler rapidement les postes vacants 

3,97 1,149 D’accord 

L'employé est informé au poste qu'il pourra occuper à 

l'avenir 

3,47 1,186 D’accord 

La planification de la relève a un impact significatif  sur 

le développement des résultats de la fonction RH de 

l‟entreprise  

4,37 0,956 D’accord 

Incidences et interactions 3,9143 0,49151 D’accord 

 

Source : Elaborer par nous-mêmes, tirés des résultats de SPSS 

 

Analyse des résultats obtenus : 

Le tableau ci-dessus reflète les incidences et interactions entre la planification de la relève et 

développement des résultats de la fonction RH, il montre que les réponses des questionnés au 

sein de l‟entreprise CAAR atteint 3,91 pour la moyenne arithmétique et 0,49 pour l‟écart type, 

ces deux valeurs signifient que l‟échelle approprié est d‟accord.  

Concernant les 7 éléments du questionnaire, nous remarquons que la moyenne arithmétique 

est restreint entre 3,47et 4,37, et l‟écart type est restreint entre 0,63 et 1,18, ce qui signifie 
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qu‟il y‟a une harmonisation des points de vue des répondants, en ce qui concerne l‟incidence 

la planification de la relève sur développement des résultats de la fonction RH. 

 

 

Validation des hypothèses : 

 La figure ci-dessous permet de donner une illustration sur la position de la première 

hypothèse qui est liée à la planification de la relève.  

Figure 10 : l’échelle de test de l’hypothèse 3 

 

Source : Elaboré par nous-mêmes. 

A partir de la figure de l‟échelle de tester de l‟hypothèse et basant sur les résultats obtenus 

dans le tableau précédant, nous remarquons que les questionnés sont d‟accord que la 

planification de la relève participe à l‟amélioration les compétences des employés de 

l‟entreprise CAAR et à optimiser les résultats de la fonction RH. 

 

 

 « 3.91 », H3 : La planification de relève participe à améliorer les résultats de la 

fonction RH à travers l‟amélioration des compétences du facteur humain 

. 

 

 

[1 - 1.8 [         1.8 - 2.6        [2.6 -3.4 [         [3.4 - 4.2 [       4.2- 5[ 

 Pas d‟accord    Plutôt pas      Neutre              D‟accord        Tout à fait d‟accord                         

                           d‟accord 
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Synthèses des résultats : 

Après avoir analysé les résultats, comme il est montré ci-dessus, nous pouvons arriver à les 

synthétiser dans les points suivants : 

 

 L‟entreprise adopte et favorise la communication dans le large sens, ce qui est 

envisagé dans la conscience de ses employés sur des différents leviers. Ça peut être 

expliqué par le haut niveau et qualifications de ces derniers vu que la majorité ENTRE 

eux sont des universitaires. En effet, grâce à la politique de la CAAR nous avons 

conclu que le concept de la planification de la relève est très bien communiqué au sein 

de l‟entreprise et dans les différents niveaux hiérarchiques. 

 La CAAR Assurances donne un intérêt au bon établissement de plans de la relève, 

comme cette fonction est considérée comme une pierre maitresse dans le management 

des ressources humaines, et ça se voit dans les buts et les objectifs fixés à travers les 

plans de la relève. Pour ceci, elle met un processus clair et prédéfini pour arriver à  une 

bonne planification. 

 La planification de la relève a un rôle majeur dans l‟amélioration du capital humain et 

dans l‟optimisation des résultats des différentes fonctions RH. Grâce à son caractère 

transversal, les résultats de la planification de la relève influent directement les autres 

fonctions, surtout en ce qui concerne l‟amélioration des niveaux de compétences à 

travers la formation, le coaching ainsi que la gestion des carrières et le recrutement. 

Section 03 : suggestions et recommandations 

Dans cette section nous allons présenter nos suggestions concernant le thème de la 

planification de la relève dans l‟entreprise CAAR assurances ; Ces propositions sont basées 

sur les résultats des recherches effectuées pendant toute la période de réalisation de notre 

mémoire. 

 L‟importance de la communication : 

La communication est un élément incontournable pour la planification de la relève, comme 

elle l‟est dans toutes les autres fonctions de l‟entreprise, c‟est pour ça elle doit avoir une 

attention de la part de la direction, d‟abord par sa prise en considération lors de 



Chapitre 2 : résultats et discussion 
 
 

46 

 

l‟établissement des stratégies et des plans, d‟autre part la sensibilisation du personnel sur tous 

les niveau et la mise en place des moyens appropriés pour réaliser ça. 

 Le suivi de plusieurs processus de planification : 

L‟objectif derrière avoir plusieurs processus de planification de la relève est d‟être capable à 

s‟adapter avec les différentes situations imposées soit par l‟environnement externe ou par les 

besoins et les nécessités de l‟entreprise, ça peut être comparé par la stratégie générale et les 

différents scénarios préparés pour pouvoir faire face les incidents sans être obligé de changer 

les objectifs déjà fixés. 

 

 La formation d‟un comité spécialisé dans la planification de la relève et de la 

succession afin de transférer et d'instiller cette méthode administrative dans tous les organes 

de l'Organisation.  

 

 Faire appel à l‟aide de l‟extérieur de l‟organisation : 

L‟entreprise peut faire appel des experts ou des conseillés pour bénéficier de leurs expériences 

et pouvoir développer et améliorer la planification de la relève ce qui implique l‟optimisation 

des autres fonctions RH. 

 

 

  



 
 

 

 

 

 

 

 

Conclusion 
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Conclusion : 

 

L‟objet de notre étude était d‟identifier la relation entre la pratique de la planification de la 

relève et le développement des résultats de la fonction RH. 

En effet, pour bien réussir la mise en place  d‟un système de relève efficace, flexible et qui 

répond aux besoins et défis stratégiques de l‟entreprise, au vue des évolutions liées à la 

fonction RH, une bonne élaboration des plans de la relève a un grand effet sur le 

développement des résultats des activités des ressources humaines.  

Afin de déterminer la contribution du processus de la relève dans le développement des 

résultats RH,  nous avons adopté une approche quantitative où nous avons utilisé le 

questionnaire come un instrument de mesure. Pour ce faire, nous l‟avons divisé en trois 

parties. 

A travers notre stage pratique au sein de la CAAR, nous avons mené notre recherche en 

s‟appuyant sur l‟analyse et l‟interprétation des données collectées au niveau des différentes 

structures ainsi que par le biais d‟un questionnaire que nous avons distribué auprès du 

personnel de la CAAR. 

Par conséquent, les résultats de notre recherche montrent que les hypothèses émises au début 

de notre travail sont validées, à savoir :  

1- La planification de relève est communiquée et bien connue dans l‟entreprise. 

2- L‟entreprise s‟intéresse à bien établir les plans de relève suivant un processus clair et 

bien défini. 

3- La planification de relève participe à améliorer les compétences du facteur humain et à 

l‟optimisation des résultats de la fonction RH. 

, à la fin, nous avons prouvé que la planification de la relève a un apport dans le 

développement des résultants de la fonction RH. 

Finalement, nous pouvons dire  que la planification de la relève et le développement des 

résultats de la fonction RH dans une entreprise sont étroitement liés. En effet, la planification 

de la relève permet  de garantir la pérennité et la survie de l‟organisation et elle est très 

indispensable pour éviter toute sorte de pénurie de main d‟œuvre qualifié et de compétence 

nécessaire pour la continuité du bon fonctionnement des activités  essentielles de l‟entreprise 
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d‟où la nécessité d‟intégrer le plan de la relève dans le plan général stratégique de 

développement de l‟entreprise avec les objectifs globaux et les politiques générales de la 

Direction Générale de l‟entreprise.   

Notre recherche a permet de répondre à la problématique de la planification de la relève au 

sein de l‟entreprise CAAR assurance. Cependant, une bonne planification ne suffit pas pour 

assurer un taux de turnover très faible, ce qui nous amène à s‟intéresser dans les prochaines 

recherches à la question de la motivation et l‟implication du personnel dans le travail. 
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Annexe A : Fonctions et profils de trois postes de ressources humaines . 
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Annexe B : Le processus de réalisation d’un plan de succession : 
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Annexe C : Le questionnaire  

Ministère de l’Enseignement Supérieur et de la Recherche Scientifique 

École Nationale Supérieure de Management 

 
Dans le cadre d‟obtention d'un mémoire de fin d'étude au sein de l'école nationale 

supérieure de management spécialité management des ressources humaines, qui est  porté 

sur le thème intitulé  "L‟apport de la planification de la relève sur les résultats de 

la fonction RH" au sein de la "CAAR" 

Nous vous prions de bien vouloir répondre à ce présent questionnaire qui sera anonyme et 

confidentiel. 

Nous vous remercions d‟avance pour votre collaboration. 

 

Informations générales : 

1.  Sexe : 

Homme  

Femme 

 

2. Age :  

Moins de 25 ans 

Entre 25 et 30 ans  

Entre 30 et 40 ans 

Plus de 40 ans 

 

3.  Catégorie socioprofessionnelle : 

Cadre supérieur   

Agent Exécution    

Agent de maîtrise   

 

 

4.  Expérience professionnelle : 

Moins de 3ans   

Entre 3et 5ans  

Entre 5 et 10 ans  

Plus de 10 ans 

5- Niveau d’instruction : 

Primaire                                                  

Moyen                                                  

Secondaire   

Universitaire   

6-situation familiale : 

Célibataire  

Marié  

Veuf/veuve  

Divorcé  

v

 

v

 
v

 

v

 

v

 

v

 

v

 

v

 

v

 

v

 

v

 

v

 

v

 

v

 

v

 

v

 

 v  v

 

 v  v

 

 v  v

 

 v  v
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Expressions 

P
as

 d
’a

cc
o

rd
 

P
lu

tô
t 

p
as

 

d
’a

cc
o

rd
 

N
eu

tr
e 

d
’a

cc
o

rd
 

To
u

t 
à 

fa
it

 

d
’a

cc
o

rd
 

La planification de la relève 

1 La démarche de la planification de la relève est 

expliquée à tous les employés 

     

2 La planification de la relève contribue à développer les 

compétences des employés 

     

3 Le plan de  relève établi répond aux objectifs des 

employés et de l'entreprise à la fois 

     

4 Le plan de relève de l'entreprise assure le bon transfert 

des compétences au nouveau successeur de poste   

     

5 Les postes clés sont occupés par des employés 

expérimentés et compétents 

     

6 Lorsque le taux de départ des employés est plus élevé, la 

planification de relève sera plus complexe 

     

Développement des résultats de la fonction RH 

7 L‟entreprise s‟intéresse au développement des résultats 

de la fonction RH 

     

8 L'entreprise dispose des outils nécessaires pour garantir 

l‟évolution des résultats la fonction RH  

     

9 La fonction RH mobilise les autres fonctions de 

l‟entreprise  

     

10 La multitude des pratiques RH permet de renforcer la 

capacité managériale de l‟entreprise  

     

11 Les employés sont bien impliqués dans le service RH  de 

l‟entreprise  
     

Incidences et interactions 

12 La forte cohérence  entre les activités de service RH 

dans l'entreprise est expliquée par la bonne planification 

de la relève 

     

13 Le bon déroulement de la fonction RH implique 

l'existence d'une bonne planification de relève 

     

14 Les employés motivés par les salaires n'ayant pas une 

intention pour quitter l'entreprise 
     

15 La flexibilité des pratiques RH est liée à l'efficacité de la mise 

en œuvre des plans de relèves 
     

16 L'entreprise fait appel à un recrutement interne pour 

combler rapidement les postes vacants 

     

17 L'employé est informé au poste qu'il pourra occuper à l'avenir      

18 La planification de la relève a un impact significatif sur le 

développement des résultats de la fonction  RH de l‟entreprise  
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Annexe D : les fiches des postes clés : 

Poste : chef section.  
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Poste : chargé d’études N1 
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Poste : responsable des archives 
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Poste : chef de service adjoint  
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Poste : chef de service sinistre matériel 
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Poste : chef de département incendie Engineering. 
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Poste : chef de département incendie Engineering (suite). 
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Poste : chef de département des ressources humaines. 
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Poste : chef de département des ressources humaines (suite). 

 


