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Résumé


De plus en plus de salariés s’interrogent sur la valeur et le sens de leur travail. Perte de sens, chute de la motivation, désengagement ou désalignement… le phénomène touche tous les secteurs, publics comme privés, et a désormais un nom : le brown-out.


Premier ouvrage de référence sur le sujet, ce livre en propose une analyse complète, à la fois rigoureuse et accessible. À travers des témoignages concrets, des apports théoriques éclairants et des outils pratiques, il aide à comprendre les mécanismes du brown-out et à agir pour le prévenir.


Dirigeants, managers, RH, coachs et professionnels de l’accompagnement y trouveront des clés pour nourrir le sens au travail des équipes, recréer de l’engagement et construire des organisations à la fois plus humaines, plus performantes et plus durables.




L’auteur




[image: ]




Étienne Desmet débute sa carrière en RH et marketing chez Nestlé et GSK avant de rejoindre les équipes de direction générale de plusieurs institutions de l’enseignement supérieur et de collectivités locales. Il est aujourd’hui psychanalyste adlérien, directeur didactique de l’Institut Alfred Adler de Paris et logothérapeute. Diplômé de l’ESCP, MBA de Columbia University à New York et Executive Doctorate de l’université Paris Dauphine-PSL, il est administrateur de l’association Stop Burn-Out.




[image: ]




Yohann Marcet est entrepreneur, maître de conférences à Sciences Po et fondateur de Meaning at Work, activité de conseil et centre de formation dédié au sens au travail. Diplômé de Sciences Po et de l’Université Bocconi, il a dirigé de 2018 à 2023 plusieurs activités du Groupe SOS, première entreprise sociale d’Europe. Maître praticien en analyse existentielle et logothérapie, il a fondé en 2025 l’Institut Français de Logothérapie et de Coaching Existentiel. Il est également l’auteur du podcast En quête de sens.


PRÉFACE PAR JEAN-LUC BERNAUD,
 professeur des universités en psychologie, au Cnam à Paris


www.editions-eyrolles.com













BROWN-OUT : QUAND LE TRAVAIL PERD SON SENS…



Comprendre, détecter, anticiper, prévenir et guérir









Éditions Eyrolles
 61, bd Saint-Germain
 75005 Paris
 info@eyrolles.com
 www.editions-eyrolles.com


Mise en pages : Soft Office


Relecture : Clotilde de Royer, Roxane Halbwax


 


Depuis 1925, les Éditions Eyrolles s’engagent en proposant des livres pour comprendre le monde, transmettre les savoirs et cultiver ses passions !


Pour continuer à accompagner toutes les générations à venir, nous travaillons de manière responsable, dans le respect de l’environnement. Nos imprimeurs sont ainsi choisis avec la plus grande attention, afin que nos ouvrages soient imprimés sur du papier issu de forêts gérées durablement. Nous veillons également à limiter le transport en privilégiant des imprimeurs locaux. Ainsi, 89 % de nos impressions se font en Europe, dont plus de la moitié en France.


 


En application de la loi du 11 mars 1957, il est interdit de reproduire intégralement ou partiellement le présent ouvrage, sur quelque support que ce soit, sans l’autorisation de l’éditeur ou du Centre français d’exploitation du droit de copie, 18, rue du 4-Septembre, 75002 Paris.


© Éditions Eyrolles, 2026
 ISBN : 978-2-416-02404-7










BROWN-OUT : QUAND LE TRAVAIL PERD SON SENS…



Comprendre, détecter, anticiper, prévenir et guérir


Étienne Desmet, Yohann Marcet


[image: ]











À Marie-Laure, à Elena,
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Préface


En choisissant d’écrire un ouvrage sur le brown-out, le premier livre de référence sur le sujet, Étienne Desmet et Yohann Marcet ouvrent une brèche et sensibilisent sur un sujet d’une haute importance. Les organisations, publiques comme privées, ont créé ces dernières années les conditions d’émergence de nouveaux phénomènes, aussi insidieux dans leur genèse que spectaculaires dans leurs effets : la perte de sens du travail, et le phénomène qui en résulte, le brown-out. Que l’entreprise, lieu de développement des idées et des êtres humains, puisse déstructurer et désorienter à ce point les travailleurs, interpelle grandement. Cet état de fait entre en opposition avec l’idée que la ressource humaine est la principale valeur des organisations, et qu’elle mérite d’être sacralisée. L’entreprise devrait être un lieu d’apprentissage, de croissance, d’ouverture d’esprit et de construction de soi. Dans le phénomène du brown-out, c’est l’inverse qui se produit : l’entreprise faillit à sa mission fondamentale de protection et de développement, et produit des effets délétères dont on commence à mieux comprendre les origines et les conséquences.


Les personnes confrontées au brown-out ne sont pas des numéros ou des dossiers. Elles constituent des situations individuelles préoccupantes, parfois dramatiques, auxquelles l’effort collectif se doit de remédier. Car cette perte de sens au travail n’est pas une intellectualisation ou une coquetterie, mais bien une désagrégation de ce qui constitue, pour chaque travailleur, l’architrave de l’existence au travail : comprendre ce que l’on fait, pourquoi et pour qui on le fait, et quelle place et rôle chacun occupe dans la société. Trouver du sens au travail, les études le montrent depuis deux décennies, est un facteur de santé au travail, d’épanouissement, de développement de la motivation et d’accroissement de la performance. À l’inverse, la perte de sens conduit au chaos, au désengagement et à une forme de nihilisme. Réduire le brown-out, éviter qu’il se manifeste ou bien y remédier sont des objectifs valeureux pour les entreprises, mais aussi pour la société tout entière qui n’a rien à gagner d’un désamour, voire d’une défiance vis-à-vis du monde du travail.


Les scientifiques, consultants, politiques et managers sont bien conscients de tous ces enjeux. Le sens au travail a donné lieu ces dernières années à un grand nombre d’ouvrages, d’articles scientifiques ou journalistiques, d’émissions de télévision ou de radio, de blogs Internet, de podcasts, de colloques, conférences, et journées d’études. C’est dire que le sujet préoccupe et que les tentatives de prévention et de remédiation pullulent. Parfois, les débats se limitent au constat, alors que le phénomène perdure, voire s’amplifie.


Le grand mérite de l’ouvrage d’Étienne Desmet et de Yohann Marcet est d’avoir choisi de valoriser le sujet en faisant du brown-out le fer de lance d’un exposé dense, illustré, et enrichissant pour le lecteur. L’intérêt sera d’abord de sensibiliser un large public (composé de tous types de salariés, mais aussi de managers, responsables d’entreprises, dirigeants, enseignants, étudiants engagés dans des études de gestion…) à l’importance, à la formalisation et à la compréhension du sujet. En choisissant le terme de brown-out, les auteurs mettent le focus sur les aspects dynamiques du sens au travail, qui n’est pas figé dans le marbre. Le sens se construit mais aussi se désagrège suite à certaines pratiques managériales. Mettre l’accent sur ces processus dynamiques permet de saisir le scénario du film et de mettre en place des actions pour rendre les organisations plus impliquées et plus vertueuses.


L’ouvrage répond à ces besoins en étant composé de quatre parties. Il donne des éclairages conceptuels indispensables pour comprendre la nature du brown-out, en le comparant à des notions proches et en clarifiant ces distinctions. Il identifie des étapes précises dans son émergence comme dans les actions qui permettent de le réduire. Il permet de repérer plusieurs causes liées à l’organisation du travail et qui concourent à ce que le brown-out fleurisse. À chaque étape, et pour chaque explication, des vignettes cliniques illustrent des cas concrets de vécu du brown-out. Ces situations réelles permettront à des lecteurs de se reconnaître ou à des managers de saisir des situations auxquelles ils sont confrontés. De plus, et ce qui constitue sans doute sa valeur ajoutée, l’ouvrage propose des clés de compréhension de la dimension managériale du brown-out et l’illustre par des entreprises qui ont réussi à produire du sens et à se développer.


L’ouvrage ne se contente pas de constats. À chaque étape, il fournit des outils individuels ou managériaux pour mieux comprendre ce qui se joue et entrevoir une panoplie de remédiations pour dépasser le phénomène. Échelles d’évaluation, tableaux récapitulatifs, outils d’aide à la décision et méthodes interventionnelles pour passer à l’action permettent d’envisager des changements profonds à l’échelle des individus comme des collectifs. Ces outils sont aujourd’hui indispensables pour transformer durablement les organisations.


Cet ouvrage se révèle donc à la fois un ensemble de repères et un guide pour les pratiques. Écrit dans un langage clair et accessible, il offre aux décideurs des moyens d’action concrets, applicables à court terme, pour tendre vers une organisation signifiante. Car la bataille pour aider le sens du travail à croître n’est jamais perdue. Elle constitue le prélude incontournable à d’autres chantiers dans un monde où mettre l’humain au cœur du travail est une priorité éthique.


Jean-Luc BERNAUD
 Professeur des universités en psychologie, Cnam Paris











Avant-propos




Pourquoi ce livre ?


Bien qu’il soit souvent évoqué dans les médias et qu’il touche de plus en plus de salariés, le phénomène du brown-out reste encore méconnu. À l’heure où la quête de sens devient centrale dans le monde du travail, le brown-out s’impose comme l’un des grands défis de notre époque. Cet ouvrage propose des clés pour en comprendre les mécanismes et agir.


Terme utilisé principalement dans le domaine du management, de la gestion des ressources humaines et de la psychologie du travail, le brown-out décrit la baisse de motivation et d’engagement liée à un sentiment de perte de sens au travail.


Avoir le sentiment d’accomplir des tâches vides de sens, ressentir un profond désalignement entre ses valeurs et son quotidien professionnel, être gagné par une insatisfaction chronique liée à l’inadéquation entre ce que l’on attend de son travail et la réalité de celui-ci : telles sont quelques-unes des formes insidieuses de pertes de sens et de désengagements caractéristiques des situations de brown-out.


Phénomène d’actualité relayé massivement dans les médias, le brown-out figure aujourd’hui parmi les principaux enjeux auxquels est confronté l’ensemble des organisations (privées, publiques et associatives) en particulier depuis la fin du covid-19. De l’idée fantasmée ou réelle de grande démission à la démission silencieuse (le « quiet quitting »), nombreux sont les articles de presse et rapports publiés qui relatent la « quête de sens » des travailleurs.


Si l’émergence du terme de brown-out est récente, le phénomène est pourtant plus ancien qu’il n’y paraît. Depuis de nombreuses années, scientifiques et chercheurs provenant de champs d’étude et de recherche très variés (management, économie, sociologie, psychologie, philosophie…) se retrouvent sur l’idée que l’alignement entre les valeurs personnelles et le travail est déterminant pour maintenir l’engagement et la motivation des employés. Leurs thèses soulignent notamment l’importance de créer des environnements de travail en accord avec les aspirations et les valeurs des employés afin de prévenir le désengagement et ses conséquences délétères pour les individus et leurs organisations (baisse de la productivité, absentéisme, turnover).


S’il est mentionné dans de nombreux articles, ouvrages ou communications sur le burn-out, le brown-out n’a pas, en dépit de l’intérêt et de l’actualité de ce phénomène, été étudié rigoureusement et en profondeur ni généré d’ouvrages spécialisés sur le sujet. L’objectif poursuivi par cet ouvrage est d’y remédier en définissant les contours de la notion de brown-out, en proposant une investigation en profondeur et une étude documentée de la perte de sens au travail qui s’appuie sur l’analyse de cas concrets.


Rédigé par deux praticiens en logothérapie et consultants spécialistes du management des organisations et du sens au travail, cet ouvrage s’adresse aux professionnels des ressources humaines, aux managers, aux coachs et aux thérapeutes, en leur fournissant des clés pour comprendre et prévenir le brown-out. Il met en lumière et étudie en détail ses principales causes et propose des pistes d’action pour contrer ce phénomène. Son ambition est de permettre aux lecteurs de mieux cerner la notion de brown-out grâce à un accès direct, concret et vivant à la multitude des situations et des facteurs de perte de sens au travail. Il vise également à informer aussi bien les équipes de management que les collaborateurs eux-mêmes sur ce phénomène : comment l’appréhender ? Comment savoir si l’on est concerné ? Comment le contenir ? Comment le prévenir ?


Le livre se compose de quatre parties : la première vise à définir la notion de brown-out ; la deuxième présente les phases de développement du brown-out à l’échelle individuelle ; la troisième vise à proposer des outils et des recommandations afin de prévenir et gérer cette nouvelle forme de souffrance au travail ; enfin, la quatrième partie est une invitation sous forme de témoignages à reconsidérer et renforcer les pratiques managériales et le leadership de manière à créer des environnements de travail épanouissants, favorisant l’accomplissement et la performance des collaborateurs. Chaque partie s’appuie sur des situations inspirées de cas réels rencontrés. Ces exemples ont été modifiés et anonymisés afin de préserver l’identité et l’intimité des personnes concernées, tout en illustrant de manière concrète les différentes situations ou phases du brown-out.




Étude de cas


Une première illustration de brown-out : l’expérience d’Élodie, ingénieure


Cela fait maintenant cinq ans qu’Élodie travaille dans la même entreprise. Elle se souvient encore parfaitement du jour où, tout juste diplômée de son école d’ingénieur, elle est tombée sur cette annonce sur LinkedIn. Le poste semblait taillé sur mesure pour elle : des missions en lien direct avec ses domaines de prédilection, dans une entreprise de renommée internationale, réputée pour la qualité de ses services. À cela s’ajoutaient un salaire attractif, des perspectives d’évolution rapide et une culture d’entreprise fondée sur l’entraide, l’ambition et l’innovation — des valeurs qui faisaient profondément écho aux siennes. C’était l’opportunité rêvée, et elle n’a pas hésité.


Dès son arrivée, Élodie se sent à sa place. Elle est chaleureusement accueillie par ses collègues, son travail est stimulant, utile, et les résultats concrets de ses actions nourrissent sa motivation. Son manager, à la fois bienveillant et disponible, joue un rôle important dans son épanouissement professionnel. Elle se sent reconnue, utile, engagée.


Mais quatre ans plus tard, tout bascule.


La direction annonce une vaste réorganisation, présentée comme une initiative pour « améliorer les processus et l’efficacité de l’entreprise ». L’équipe d’Élodie est démantelée, ses membres redéployés dans différents services. Un plan de départ volontaire est lancé. Son propre manager, visiblement usé, saisit cette occasion pour partir en retraite anticipée. « C’est bon, j’ai assez donné », lui glisse-t-il avec un sourire fatigué.


Élodie, elle, est loin d’en avoir fini. Reconnue pour son professionnalisme et son engagement, elle se voit proposer de diriger une toute nouvelle équipe issue de la réorganisation. Flattée par cette marque de confiance, elle accepte sans hésitation. À 29 ans, elle devient la plus jeune directrice de l’entreprise.


Mais très vite, les désillusions s’accumulent.


Privée de moyens réels, Élodie découvre qu’elle ne peut pas impulser les projets qu’elle imaginait. Les journées s’enchaînent entre réunions interminables, boîte mails saturée, tableaux Excel et reporting infini. Les procédures s’alourdissent. Chaque décision semble devoir remonter plusieurs niveaux hiérarchiques. Elle a le sentiment d’être devenue une gestionnaire de flux, un rouage administratif, loin de ce pour quoi elle avait été embauchée à l’origine. Ses compétences techniques, celles qui l’animaient tant au départ, ne sont plus sollicitées. Et si elle apprécie sincèrement son équipe — dynamique, soudée, volontaire — elle a l’impression de ne plus pouvoir lui offrir autre chose que des directives dictées d’en haut.


Parfois, des doutes l’envahissent : suis-je vraiment utile ? Suis-je payée à ma juste valeur ? Ou bien trop, pour ce que je fais réellement ? se demande-t-elle. Il arrive à Élodie de repenser avec nostalgie à ses premières années dans l’entreprise. À l’époque où elle se sentait un peu plus utile. Où son travail avait, pour elle, du sens.


Aujourd’hui, Élodie rêve d’ailleurs. D’un métier plus manuel, d’une structure plus petite, plus agile. Peut-être même d’une nouvelle vie, loin de Paris, dans un environnement plus simple, plus sain, plus humain. Elle se surprend à regarder les offres sur Welcome to the Jungle ou à rêver d’un projet de reconversion.


Mais rien n’avance. Et progressivement le mal s’installe.


Les signes sont là : fatigue constante, humeur morose, irritabilité croissante, anxiété le dimanche soir, sentiment de vide en réunion ou devant son PC. Élodie tient, mais elle décroche. Petit à petit. Elle ne se sent plus à sa place. Ne sait plus pourquoi elle fait ce qu’elle fait. Élodie n’est pas victime de burn-out, elle n’est pas à bout physiquement. Elle n’est pas non plus dans une situation de « bore-out », elle est loin d’être inactive. Non. Ce qu’elle vit, c’est un autre mal, plus insidieux, moins visible.


Ce que traverse Élodie porte un nom : c’est le brown-out ou la perte de sens dans le travail.


















PARTIE 1 Définir le brown-out












Chapitre 1 Qu’est-ce que le brown-out ?




Le brown-out, ou la perte de sens au travail


Le brown-out est un phénomène psychologique encore peu étudié et peu connu qui résulte de la perte de sens au travail. Initialement le terme anglo-saxon « brown-out » trouve son origine dans le domaine électrotechnique pour parler d’une baisse en intensité d’un appareil électrique pour éviter la surchauffe. Par analogie, dans le cadre du travail, le brown-out intervient lorsque l’individu exprime une perte de sens relative à une situation de travail donnée. Une perte de sens qui peut avoir pour conséquence de ronger la motivation, l’estime de soi, l’engagement jusqu’à faire vaciller l’équilibre professionnel et personnel.


Cette perte de sens est la conséquence directe d’une situation de travail dans laquelle le collaborateur fait face à un désalignement entre ce qu’il attend du travail (en fonction de ses valeurs, de sa situation personnelle, de ses expériences passées) et la réalité de celui-ci. Ce désalignement peut trouver son origine dans une multitude de facteurs qui seront détaillés plus tard dans cet ouvrage (partie 1, chapitre 4), entraînant une souffrance profonde chez celui qui en est victime.


Dans de nombreux cas, le brown-out peut conduire à un désengagement durable du collaborateur se manifestant par une baisse de productivité, des arrêts de travail ou le départ de celui-ci qui considère que son travail « n’a plus de sens ». Les conséquences du brown-out sur la santé psychologique des collaborateurs sont majeures : sentiment de non-sens, remise en question personnelle, dévalorisation, baisse de l’estime de soi, perte de confiance en soi pouvant conduire à des phénomènes dépressifs et à des situations de crise existentielle.




À SAVOIR


Le brown-out est donc un enjeu majeur en matière de prévention des risques psychosociaux, de qualité de vie, de santé et de bien-être au travail, d’engagement des collaborateurs qui impacte directement l’absentéisme, le turnover et la performance des organisations.










Bien distinguer le brown-out, le burn-in, le burn-out et le bore-out


Le brown-out ne doit pas être confondu avec le burn-in, le burn-out ou encore le bore-out, bien que ces concepts puissent être proches voire reliés.




	Le burn-in désigne un état de surinvestissement au travail menant à un état pathologique de surmenage. Il correspond à la première phase pouvant conduire à l’épuisement professionnel (burn-out), et pour cette raison, doit être pris très au sérieux. Une des caractéristiques du burn-in est le présentéisme : le collaborateur concerné par le burn-in passe la majeure partie de son temps au bureau ou devant son ordinateur en télétravail, même en dehors des horaires. Une des raisons à l’origine de ce comportement est souvent que le collaborateur redoute « de ne pas être à la hauteur » de la tâche qui lui est confiée ou qu’il craint la précarité causée par la perte potentielle de son travail.


	Le burn-out (ou syndrome d’épuisement professionnel) désigne un état d’épuisement physique, émotionnel et mental résultant d’un investissement prolongé dans des situations de travail exigeantes sur le plan émotionnel, physique et psychologique. Il est le plus souvent la résultante d’une hausse excessive de la charge de travail et du stress prolongé dans le temps. L’Organisation mondiale de la santé définit l’épuisement professionnel1 comme « un sentiment de fatigue intense, de perte de contrôle et d’incapacité à aboutir à des résultats concrets au travail ». Le dictionnaire Vidal2 complète la définition du burn-out : « L’épuisement professionnel, également appelé burn-out, est un trouble psychique résultant d’un stress chronique dans le cadre du travail. Il se développe progressivement chez certaines personnes exposées à des conditions de travail frustrantes et démotivantes : face à la fatigue, au sentiment d’échec et aux difficultés de concentration, celles-ci tendent à travailler toujours davantage pour essayer de retrouver satisfaction et confiance en elles. Si les conditions de travail restent difficiles, un cercle vicieux s’installe jusqu’à l’épuisement. »


	
Le bore-out (syndrome induit par l’ennui, l’absence de défis et le désintérêt) est lui aussi un syndrome d’épuisement professionnel. Il est lié à l’ennui que l’individu rencontre dans son travail. Cet ennui fondamental est provoqué par le manque de travail ou l’absence de tâches intéressantes à effectuer. Il engendre une démotivation, une dévalorisation de soi, ainsi qu’une intense fatigue physique et psychique3. Il peut induire, le cas échéant, des comportements tels que la recherche frénétique de tâches à réaliser ou bien, à l’inverse, une marginalisation progressive et un renfermement sur soi.





Bien qu’il ne faille pas confondre ces quatre concepts, on pourra noter que le brown-out peut alimenter ou être consécutif à un burn-in, à un bore-out, voire accompagner, conduire ou s’ajouter à un burn-out. La surcharge de travail, autant que l’ennui, peut donner lieu à une perte de sens au travail, donc à un brown-out.


Il est également courant de voir que le brown-out peut être l’élément déclencheur qui fait sombrer un individu dans un épisode dépressif, après une phase prolongée de surinvestissement dans le travail. Ce surinvestissement ne trouvant plus aucun sens aux yeux de la personne confrontée à ce conflit éthique.


Le tableau ci-dessous, adapté de Michel Delbrouck (2021), illustre la comparaison du brown-out avec le burn-in, le bore-out et le burn-out, en particulier sur les dimensions :




	de type de présence au travail ;


	d’engagement ;


	d’efficacité et de niveau de production ;


	d’élément ou de facteur de motivation ;


	de résultats (ou de conséquences) pour le collaborateur concerné.











	

	Burn-in


	Bore-out


	Brown-out


	Burn-out







	Nature


	Désigne la phase initiale qui précède le burn-out durant laquelle l’individu mobilise intensément ses ressources et commence à se surinvestir.


	Épuisement professionnel causé par l’ennui, la sous-charge de travail ou le manque de stimulation au travail.


	Perte de sens résultant d’un conflit de valeurs et/ou d’un désalignement entre les attentes vis-à-vis du travail et la réalité de celui-ci.


	Épuisement professionnel lié à une surcharge de travail et à un stress émotionnel prolongés dans le temps.







	Type de présence au travail


	
Grandes amplitudes horaires, heures supplémentaires.


Présentiel, présentéisme excessif.



	Le collaborateur est présent physiquement, mais à moitié mentalement.


	
Présence physique mais sentiment de dissociation ou de mise à distance du travail.


L’individu effectue les tâches et missions, même si elles apparaissent absurdes, inefficaces, inutiles ou aberrantes.



	
Amplitudes horaires importantes sur une longue période.


Travail en dehors des heures de travail habituelles (soir et week-end).








	Engagement


	Surinvestissement.


	Ennui profond.


	Désengagement progressif et discret (quiet quitting) pouvant conduire à la démission. Dans certains cas, réaction brutale pouvant mener à l’arrêt de travail ou à des formes de conflits ou d’oppositions.


	Surinvestissement sur une longue période.







	Efficacité/niveau de production


	Productivité qui se dégrade progressivement du fait de l’épuisement qui apparaît.


	Faible valeur ajoutée, non pas du fait de l’investissement, mais du fait des tâches en elles-mêmes qui sont le problème central.


	L’individu exécute des tâches avec le sentiment de ne pas avoir la possibilité d’effectuer son travail au niveau attendu de qualité et/ou de la manière dont il souhaiterait l’exécuter. Situation de sous-utilisation du potentiel individuel et sentiment d’inefficacité opérationnelle.


	Productivité qui se dégrade jusqu’à l’arrêt complet.







	Éléments de motivation


	Peur de perdre son travail et ainsi d’être dans la précarité.


	Fuir l’ennui, trouver de la stimulation et du challenge.


	Prise de distance progressive avec les tâches confiées, les défis et les challenges à relever. Stratégies individuelles pour tenter de faire face au sentiment de désalignement.


	Se montrer à la hauteur, réussir sa mission et démontrer son utilité. Culpabilité de devoir transférer sa charge de travail si absent.







	Résultats


	Surmenage (fatigue, irritabilité, anxiété).


	Dévalorisation mentale, épuisement psychique.


	Dévalorisation. Syndrome dépressif et/ou démotivation croissante. Perte de confiance dans l’organisation, sentiment de déception et/ou de révolte.


	Addiction au travail. Effondrement psychique, mental et physique.










Le brown-out comparé au burn-in, au bore-out et au burn-out4


Il est important de noter que la notion de « burn-out de désalignement »5 est récemment apparue pour décrire un phénomène proche du « brown-out ». Il s’agit de la perte de sens liée à un surinvestissement dans le travail qui précède ou coïncide avec un désalignement ou un conflit de valeurs et qui entraîne une souffrance au travail. Le schéma est simple, au surinvestissement dans le travail de l’individu coïncide une situation incompréhensible du point de vue du sens qui va venir mettre en valeur l’absurdité associée audit surinvestissement. Le burn-out de désalignement peut être ainsi compris comme la rencontre du burn-out (surcharge de travail durable générant un stress chronique important) et du brown-out (désalignement entre les attentes du collaborateur vis-à-vis de son travail et la réalité de celui-ci).
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