L'agilité organisationnelle : un des enjeux de I'entreprise de

demain

Dans un environnement économique en
constante évolution, la capacité des entreprises a
s'adapter rapidement est devenue un facteur clé de
succes. L'agilité organisationnelle répond a cet enjeu en
permettant  aux  organisations  d’ajuster leur
fonctionnement face aux changements, tout en
conservant une vision stratégique claire.
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Souvent assimilée aux méthodes agiles de 2 ‘,\___,, [, ".&‘_’:&"ﬁ'
gestion de projet, lagilité organisationnelle s’en i
distingue par son périmetre plus large: elle concerne
I'ensemble de I'entreprise, de sa culture a ses processus
décisionnels. Elle vise a renforcer la réactivité, la
collaboration et [I'innovation pour assurer une
performance durable.

Apres a voir lu cette newsletter vous saurez:
- Clarifier la distinction entre agilité organisationnelle et méthodes agiles
- Définir I'agilité organisationnelle et en expliquer les principes fondamentaux
- lllustrer son application avec un exemple concret : le cas Michelin

L'agilité organisationnelle est souvent associée aux méthodes agiles comme Scrum ou Kanban,
mais ces concepts ne recouvrent pas la méme réalité. Les méthodes agiles concernent principalement la
gestion de projet et le développement de produits. Elles reposent sur des cycles courts, une interaction
continue avec les parties prenantes et une amélioration progressive basée sur les retours utilisateurs.

En revanche, l'agilité organisationnelle englobe I'ensemble de lI'entreprise. Elle vise une
adaptation globale aux évolutions du marché et aux nouveaux enjeux stratégiques. Elle concerne aussi
bien la culture d'entreprise que les processus internes et la prise de décision. Dans un contexte marqué
par l'incertitude, I'agilité organisationnelle permet aux entreprises de développer une posture proactive
face aux évolutions du marché, aux attentes des clients et aux avancées technologiques. Elle repose sur
une dynamique d'apprentissage continu et sur la capacité a repenser les modeles de fonctionnement de
maniére flexible.

Ainsi, une organisation peut utiliser des méthodes agiles pour gérer ses projets sans pour autant
étre agile sur le plan organisationnel. A l'inverse, une entreprise peut intégrer une véritable agilité dans
son mode de fonctionnement sans adopter une méthode agile particuliere.

Plusieurs principes fondamentaux structurent |'agilité organisationnelle :

1. Adaptabilité et réactivité : L'organisation doit étre en mesure de détecter rapidement les
changements et d'ajuster ses stratégies en conséquence. Cela implique une veille constante et une
capacité a remettre en question les pratiques existantes.

2. Autonomie et responsabilisation des équipes : Les décisions ne doivent pas étre uniquement
centralisées. En favorisant I'autonomie des équipes, I'entreprise permet une réponse plus rapide et plus
pertinente aux problématiques terrain.

3. Culture de l'apprentissage et de I'expérimentation : Une entreprise agile encourage
I'innovation et accepte I'erreur comme un levier d'amélioration continue. Le partage des connaissances
et I'expérimentation sont au coeur de cette démarche.

4. Prise de décision rapide et décentralisée : L'organisation doit étre en mesure de prendre des
décisions de maniere fluide, en s'appuyant sur des données fiables et une hiérarchie allégée lorsque cela
est possible.



5. Collaboration et transparence : L'agilité repose sur une communication fluide entre les différents
acteurs de |'entreprise. La transparence des informations et la coopération entre les équipes sont
essentielles pour maintenir une cohérence d'ensemble.

Ces principes permettent aux organisations de mieux anticiper les transformations et de rester
compétitives sur le long terme. L'agilité organisationnelle ne constitue pas un modéle rigide, mais
plutot un cadre de réflexion et d'action adaptable aux spécificités de chaque entreprise.

Sur certains sites de production en France et en Asie, Michelin applique les grands principes de I'agilité
organisationnelle a I'échelle d’ilots de production.

Pourquoi cette transformation ?
Deux enjeux majeurs ont conduit a I'instauration de ce modeéle de gestion autonome :

e Une exigence de flexibilité : Adapter la production aux commandes et aux spécificités clients,
notamment lorsque les managers sont absents (travail de nuit, week-ends, etc.).

¢ Un climat social favorable : Ce modeéle a été déployé sur des sites ou le dialogue social était
déja de grande qualité.

Une organisation responsabilisante:

Concretement, chaque ilot de production fonctionne en autonomie : gestion du temps, résolution de
problemes, innovation et formation sont directement pilotées par les équipes. Au-dela des décisions
quotidiennes, les salariés participent aussi activement aux recrutements (jusqu’a 80 % d’entre eux) et a
la répartition des enveloppes d’augmentation salariale.

Le r6le du manager est redéfini : il intervient uniquement en cas de blocage. Résultat : une réduction
significative du nombre d’échelons hiérarchiques et une prise de décision plus rapide.

Cette politique, initiée en 2015, a non seulement revalorisé le travail en usine, mais a aussi renforcé
I'engagement des salariés et permis d’éviter la fermeture de l'usine.

Les facteurs clés de succes:

e Un environnement propice : Un dialogue social fort et une collaboration étroite entre syndicats et
direction.

e Une mise en place progressive : Michelin expérimente cette approche depuis vingt ans. Seuls
certains flots atteignent un niveau avancé d’auto-gestion.

e Un cadre structurant : lautonomie repose sur des normes partagées, des indicateurs de
performance communs et des réunions régulieres pour favoriser 'échange de bonnes pratiques.

e Un facteur humain décisif : La réussite dépend des individus impliqués. Une équipe peu a l'aise
avec ce mode de fonctionnement peut fragiliser son efficacité.

Un modéle inspirant mais fragile:

Si I'agilité organisationnelle est un levier stratégique pour Michelin, son déploiement reste complexe. Sa
réussite repose sur des conditions sociales et culturelles précises, qui peuvent étre mises a mal par des
changements internes ou externes.

La bonne nouvelle ? Ces approches replacent I’'hnumain au coeur du systeme. Laccompagnement au
changement devient alors essentiel : au-dela des compétences organisationnelles, il nécessite une
approche centrée sur I’humain, pour aider les équipes a évoluer, s'autonomiser et redéfinir leur rapport a la
hiérarchie et au travail.
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