
Comprendre et combattre l’absurdité
organisationnelle : une synthèse

1. Introduction : une taxe invisible sur l’économie

Des études récentes montrent que les dysfonctionnements organisationnels coûtent des  trillions de
dollars par  an.  Gary  Hamel  estime  qu’un  excès  de  bureaucratie  absorbe  à  lui  seul  17   %  du  PIB
américain, soit 3 000 milliards de dollars de production perdue . De même, un rapport de Doodle
souligne  que  des  réunions  mal  organisées  ont  coûté  399   milliards  de  dollars aux  entreprises
américaines et 58 milliards au Royaume‑Uni en 2019 . Ces chiffres mettent en évidence une « taxe
bureaucratique » qui pèse lourdement sur la productivité mondiale.

Les  dysfonctions  administratives  ne  se  limitent  pas  aux  États‑Unis.  La  bureaucratie  excessive,  la
réunionite, le micro‑management et les indicateurs déconnectés du sens apparaissent dans tous les
secteurs,  publics comme privés.  Le phénomène est  si  répandu qu’une enquête mondiale de Gallup
indique que 85 % des salariés ne sont pas engagés ou sont activement désengagés, générant environ
7 000 milliards de dollars de productivité perdue . L’absurdité organisationnelle a donc un coût
économique colossal et devient un enjeu de santé publique : en 2023, 65 % des employés se déclarent
en situation de burn‑out et 72 % estiment que celui‑ci affecte leur performance .

Cette synthèse s’appuie sur les travaux sociologiques et économiques récents, ainsi que sur les analyses
fournies dans le document « Les absurdités organisationnelles en milieu professionnel », pour dresser un
panorama  des  principaux  dysfonctionnements,  en  analyser  les  causes  et  proposer  des  pistes  de
réforme. Elle ne traite pas de cas individuels mais de structures systématiques, afin de comprendre
pourquoi des organisations entières semblent se comporter de manière irrationnelle.

2. Typologie des absurdités organisationnelles

Forme d’absurdité
Manifestations
courantes

Conséquences Sources

Surbureaucratie

Multiplication des
formulaires, signatures
et procédures ;
contrôle tatillon ;
absence de délégation.

Lenteurs, coûts élevés,
découragement des
initiatives ; démotivation ;
complexité qui empêche
d’agir .

Hamel et
Zanini (2016),
Crozier, Arendt.

Réunionite aiguë

Réunions nombreuses,
longues, sans ordre du
jour ni décision ;
culture du consensus à
outrance.

Gaspiage de temps et
d’énergie (399 G$ perdus en
2019 aux États‑Unis ) ;
retards de projet ;
frustration.

Rapport
Doodle (2019),
observations
sectorielles.
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Forme d’absurdité
Manifestations
courantes

Conséquences Sources

Micro‑management

Contrôle excessif des
tâches, absence
d’autonomie ;
surveillance
technologique ;
reporting détaillé.

Baisse de productivité,
anxiété (près de 3 salariés
sur 4 voient la microgestion
comme un « signal rouge »
et 46 % envisageraient de
quitter leur emploi en
conséquence ).

Enquête
Monster.com
(2023).

Indicateurs et KPI
déconnectés

Mesures focalisées sur
la quantité (nombre de
dossiers traités, durée
de séjour) plutôt que
sur l’impact ; chasse à
la métrique.

Comportements
opportunistes (optimisation
de l’indicateur au détriment
de l’objectif), perte de sens ;
risque d’effet « cobra ».

Loi de
Goodhart,
études
sectorielles.

Bullshit jobs
(Graeber)

Postes dont même
l’employé juge l’utilité
inexistante : tâches de
coordination, de
reporting, de contrôle
mutuel.

Sentiment d’inutilité,
souffrance psychologique,
désengagement ;
gonflement des structures.

Graeber, Alter,
Hamel.

Cette typologie, non exhaustive, montre que l’absurdité organisationnelle se manifeste autant dans le
management que dans la gestion des flux d’information et la conception des processus. Bien souvent,
ces pratiques reposent sur une culture du contrôle et sur la peur de l’erreur plutôt que sur la confiance
et l’autonomie.

3. Origines et causes systémiques

Plusieurs facteurs se combinent pour expliquer l’apparition et la persistance des absurdités :

Culture du contrôle et méfiance. Plutôt que de faire confiance aux professionnels de terrain,
certaines organisations multiplient les vérifications et les validations. Cette logique défensive,
souvent motivée par la  crainte d’un incident ou d’un litige,  étouffe l’initiative et  conduit  à  la
surbureaucratie.

Absence  de  vision  claire  et  finalité  floue. Lorsque  la  mission  de  l’organisation  n’est  pas
clairement définie ou partagée, les outils de pilotage (KPIs, reportings) deviennent des fins en
soi. Les moyens se substituent alors à la finalité, créant une dérive ritualiste.

Auto‑conservation bureaucratique. Les structures hiérarchiques tendent à se préserver et à se
reproduire. Les services administratifs justifient leur existence en complexifiant les procédures,
ce  qui  nourrit  un cercle  vicieux.  Hamel  et  Zanini  estiment  qu’un rapport  employé/managers
pourrait  être  doublé  (passer  de  4,7:1  à  10:1)  sans  perte  de  performance,  ce  qui  libérerait
12,5 millions de personnes pour des tâches plus productives .

Peurs et gestion défensive. La peur de l’erreur incite à multiplier les contrôles et les règles.
Dans le  domaine de la  sécurité,  on observe par  exemple des  obligations  absurdes (port  du
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casque en toutes circonstances) au nom du « zéro risque ». Ces mesures déresponsabilisent les
acteurs et alimentent un sentiment d’absurdité.

Pressions externes. Le  contexte réglementaire  (en finance par  exemple)  ou la  pression des
actionnaires  peut  accroître  la  bureaucratisation.  L’empilement  de  normes  est  parfois  utilisé
comme alibi pour justifier des process lourds.

4. Impacts humains et économiques

L’absurdité organisationnelle a des conséquences lourdes sur la santé mentale et la motivation :

Burn‑out et stress. Une enquête isolved indique que 65 % des salariés ont souffert de burn‑out
en 2023 ;  72 % affirment que cela affecte leur productivité . Les charges mentales induites
par la bureaucratie, les réunions inutiles et le micro‑management contribuent à cet épuisement.

Désengagement massif. Le rapport  State of the Global Workplace de Gallup montre que  85 %
des  salariés dans  le  monde  ne  sont  pas  engagés  ou  sont  activement  désengagés .  Ce
désengagement  coûte  environ  7   000   milliards  de  dollars de  productivité  perdue  et
s’accompagne d’une augmentation du  quiet quitting (démission silencieuse) et d’une rotation
élevée du personnel.

Attrition  liée  au  micro‑management. Une  enquête  Monster.com  révèle  que  près  de  trois
travailleurs sur quatre voient la microgestion comme un signal d’alerte et 46 % seraient prêts à
quitter  leur  poste  pour  cette  raison .  Le  micro‑management  érode  la  confiance,  réduit
l’autonomie et génère un turnover coûteux.

Coût économique global. En combinant le coût de la bureaucratie (3 000 G$ ),  celui  des
réunions inutiles (399 G$ en 2019 ) et celui de la démotivation (7 000 G$ ), on constate que
l’absurdité organisationnelle représente une taxe invisible de plusieurs milliers de milliards de
dollars.  Les  pertes  de  temps,  l’inefficacité,  le  présentéisme  et  l’absentéisme  pèsent  sur  la
compétitivité des organisations et sur la santé des travailleurs.

5. Pistes pour sortir du labyrinthe

5.1 Recentrer sur la finalité et la valeur ajoutée

Clarifier la mission et les critères de réussite. Chaque procédure, réunion ou rapport devrait
être lié à un objectif concret au service de la mission. Si l’objectif n’est pas clair, la tâche doit être
questionnée voire supprimée.

Réduire les niveaux hiérarchiques. Les recherches de Hamel suggèrent qu’il est possible de
doubler la taille des équipes par manager sans perte de performance . Une hiérarchie plus
plate accélère la décision et réduit les coûts.

Simplifier la bureaucratie. Identifier et supprimer les procédures redondantes, automatiser les
tâches administratives et limiter le nombre de formulaires. L’État d’Idaho a montré qu’il  était
possible  de  réduire  son  code  réglementaire  de  38   %  en  2019,  illustrant  la  faisabilité  de  la
simplification.
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5.2 Favoriser l’autonomie et la confiance

Décentraliser les décisions. La microgestion doit être remplacée par une délégation réelle. Des
organisations  comme  Buurtzorg (soins  infirmiers  aux  Pays‑Bas)  ou  Haier (industrie
électroménager)  fonctionnent  avec  des  équipes  autonomes  qui  gèrent  leurs  clients  et  leurs
budgets. Ces modèles montrent qu’on peut combiner haute performance et faible hiérarchie.

Former les managers à la bienveillance. La performance repose sur la confiance et le soutien
plutôt que sur le contrôle. Des programmes de leadership centrés sur l’intelligence émotionnelle
améliorent l’engagement et réduisent l’attrition.

5.3 Réhabiliter la valeur du temps

Limiter les réunions. Imposer des règles simples : ordre du jour obligatoire, durée maximale de
30 minutes, participants triés sur le volet. Les organisations peuvent instaurer des journées sans
réunion pour favoriser le travail concentré.

Rationaliser  le  reporting. Ne  demander  que  les  informations  utiles  à  la  prise  de  décision.
Automatiser la collecte des données et réduire le nombre de KPI suivis pour se concentrer sur
des indicateurs réellement stratégiques.

5.4 Encourager la pensée critique et l’apprentissage

Autoriser et valoriser l’esprit critique. Les employés doivent pouvoir questionner les décisions
et suggérer des améliorations sans crainte de représailles. Les dispositifs d’idées ou de feedback,
les rétrospectives et les « post‑mortems » participent à cet apprentissage collectif.

Traiter  les  erreurs  comme  des  opportunités  d’apprentissage. Plutôt  que  de  punir
systématiquement, analyser les causes et adapter les processus. Cela réduit la peur et favorise la
prise d’initiative.

6. Conclusion

L’absurdité organisationnelle n’est pas une fatalité mais le résultat d’un conflit entre le contrôle et le
sens.  Les pratiques bureaucratiques,  la  réunionite et  le  micro‑management se perpétuent car  elles
rassurent à court terme, mais elles détruisent la valeur à long terme. Les chiffres cités – 3 000 G$ de
bureaucratie , 399 G$ de réunions inutiles , 7 000 G$ de désengagement  – montrent qu’il
devient urgent de repenser nos modes de fonctionnement.

La solution passe par une  révolution culturelle et structurelle  : simplifier, déléguer, faire confiance,
mesurer ce qui importe et accepter l’erreur comme source d’apprentissage. Des expériences réussies
(Buurtzorg, Haier, suppression massive de réunions) démontrent que l’on peut réduire l’absurdité tout
en  améliorant  la  performance  et  le  bien‑être.  En  redonnant  du  sens  au  travail  et  en  libérant
l’intelligence collective, les organisations peuvent non seulement récupérer les milliards perdus mais
aussi construire un environnement plus humain, plus résilient et plus innovant.
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