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INTRODUCTION

« La reconnaissance : mot riche de sens, podtattentes multiples, individuelles
collectives, et objet croissant de revendication®ézier, Peretti 2005).

A I'ere ou le contexte de travail est a la prctd/ité, le besoin d'étre reconnu pre
toute son importance.

Avec la montée de l'individualisme et I'effniteent des réseaux sociaux, le travail
devenu le lieu central de la quéte de lidentité det la réalisation personnel
Aujourd’hui plus que jamais, le travail permet iadlividu de se retrouver, de se défi
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et d’établir ses propres références. De plus, ledeoprofessionnel a subi plusiedirs

transformations au cours des derniéres décenniéstdentre autres, de I'expansion ¢
nouvelles technologies, la mondialisation de I'émoie, ou encore de la montée
capitalisme. Toutes ces mutations ont contribué 'é@ndrgence d'une cultur
organisationnelle fondée sur la performance owdaisation et les formes du travail g
été modifiées. Pour les travailleurs, ces mutatemsont traduites par une montée
sentiment d'insécurité, la dégradation du lien olefiance entre employeur et employ§
par I'atténuation du sentiment d’appartenance atriprise. Cette nouvelle réalité

demande beaucoup plus aux travailleurs : plusrdpgeplus de précision, plus d’effor
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plus d’énergie... Ce qui ne fait qu'accroitre |&asoin de recevoir une reconnaissance

tangible. Ce besoin est ressenti par une part itapi@ de la main d’oeuvre, quelque 9
son statut ou le type d’emploi occupé.

En somme, la reconnaissance est certainemengre & plus fort qui peut étre ényi

pour accroitre la ressource humaine.

« Le drame de certaines organisations c’estrgpeut y passer une vie professionn
entiere sans jamais recevoir un acte de reconmaissa (Igalens 2005). Or le travaillg
ressent un fort besoin d'estime : « estime de aoispi, estime de soi par les autre
(Igalens 2005). Quoiqu'’il existe encore un décalagge les besoins des individus et
pratiqgues de gestion, plusieurs organisations onsaence du probléme et tentent
développer des méthodes de gestion conséquentes.cBercheront ainsi a faciliter |
changements en milieu de travail et a conservargeusonnel en lui offrant une pl
grande qualité de vie au travail. De plus en pligestionnaires sont donc sensibilisg
cette problématique, et celle ci est devenue uréggupation grandissante d
organisations, aussi bien dans le secteur privépulnic. D’ailleurs tous s’entende
pour dire que la reconnaissance est un puissargumadussi bien pour les travaillel
gue pour les entreprises qui les emploient. (GaBieurgault 2003).

La reconnaissance en milieu de travail reptésgonc un enjeu trés important com
tenu du contexte social et organisationnel actuel.
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Quest ce que la Cestun sentiment parfois difficile & exprimerais chaque personne a consciencg du
reconnaissance au fait qu’elle en a profondément besoin (Maslow 198&rin 2001).

travail ?
La reconnaissance au travail est une réactmsitipe et constructive : « c’est |a

démonstration claire que nos réalisations, lesrtsfiovestis dans notre travail et nofre
personne elle-méme, sont reconnus a leur justeivalé Benjamin 2007). En effet |e
salaire n’est pas tout. Il importe également deseetir apprécié pour conserver |sa
motivation, développer son sentiment d’appartenaas®n désir de s’impliquer au s¢in

de l'organisation. Par ailleurs, la reconnaissgmeenet de maintenir un bon niveau |de
satisfaction au travail. Elle est un élément e$skepbur préserver et construire spn

identité et donner un sens a son travail, en fasatj développant et contribuant au ien
étre professionnel et personnel. En somme, lesusarde reconnaissance offertes fant
par ses pairs que par ses supérieurs créent lémesentd'étre apprécié pour s$a
contribution.

La reconnaissance s'exprime dans les rappaortsaims, et se pratique sur une bpse
guotidienne, réguliére ou ponctuelle. Elle est difgsence personnalisée et spécifique.
Elle doit étre a I'image de la personne a qui glelresse et porteuse de sens pour cglle-
ci. « La reconnaissance en milieu de travail peengre diverses formes : la pardle,
I'écrit, I'objet ou le symbole » (Boursier, Palobap97).

La reconnaissance peut provenir de différesesces : du supérieur hiérarchique, pfes
collégues et de la clientele. Toutefois, celle ppavient du supérieur est généralement
percue comme la plus importante et est aussi lagppréciée.

Une synthése récapitulative sous forme de tabléaunme tous les types d'interactign,
formes et pratiques de reconnaissance en fin de.fic

Les 4 points de vus Le concept de reconnaissance au travail englbiséeprs éléments. La reconnaissapce
généraux est souvent envisagée comme une modalité de I'iagiion du travail ou une pratigje
de gestion des ressources humaines. A la lumier&a dittérature portant sur cetfe
thématique, il est possible de regrouper les difftas conceptions autour de quatre
principaux points de vue :

— La perspective éthique

Selon la perspective éthique, I'étre humaincesisidéré comme une entité de dignité
et d’égalité. « Elle percoit la personne comme tétare fin en soi et non un moyg¢n
d’atteindre un objectif organisationnel » (De Kdoit999). L'étre humain n’est donc pps
percu comme une entité instrumentale pour Il'eniseprlLa reconnaissance st
considérée comme un souci de l'autre, une respoitdabdividuelle et collective 3
partager. Telle que définie par la perspectiveqéihi elle s’exprime par des actions fjui
visent a réparer les torts causés aux employésigsachoix de gestion spécifiques. Ce¢tte
perspective met en relief la reconnaissance guopl@eur exprime envers ses salafiés
de maniére individuelle ou collective.

— La conception humaniste et existentielle

2
Q.

La conception humaniste et existentielle sfiggée a I'étre humain dans sa globalit
son caractére unique et distinct. Elle lui accoumte confiance inconditionnelle. L
reconnaissance est pergue comme une attentiorcyd@re concédée a la personpe.
Selon cette perspective, il importe de prendrenepis de « connaitre les personnes ds
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notre entourage, témoigner ensuite de leur plekigtemce et donner enfin un sen$ a
leurs actions. » (Bourcier, Palobart 19973 reconnaissance, telle que définie par gette
conception, s’exprime au sein des relations intsp®elles dans l'ordinaire dqu
quotidien. Dans cette optique la reconnaissance grewenir soit de 'employeur, sqit
d’'un collegue et se manifestera davantage de neimfarmelle.

— La psycho dynamique du travail

La psycho dynamique du travail s'intéresse experiences des personnes en milieu
de travail, & leurs facons de s’adapter et de at@ger dans les situations déstabilisarjtes.
Avec cette approche, la reconnaissance au tragsiicsile selon deux axes :

- Elle constitue d’abord un constat, c'est-a-dure les gestionnaires, les employés oy les
clients reconnaissent le travail réel que fourl@inployé. Une telle appréciation tient
compte des risques pris et des efforts déployés das conditions parfois difficiles. lje
travail réel dont traite la psycho dynamique dwarkinclut une partie souvent invisible
des efforts qui doivent étre produits pour arriger résultat voulu. La reconnaissarnce
prend également la couleur de « la gratitude >soettignant I'apport de I'employé et ¢n
I'en remerciant (Dejours 1993).

- La reconnaissance résulte également d'un jugepwté sur le travail accompli et ses
résultats qui peuvent prendre deux formes :

Le premier type de jugement, dit « jugementilité@ » :

» Est émis par le personnel d’encadrement, les sliemies subordonnées.
» Porte sur I'utilité sociale, économique et techeigu travail de 'employé.

Le « jugement de beauté », quant a lui, estgroé surtout par les pairs qui, plus que
les autres, sont en mesure de juger de la qualitéadail réalisé. Par leur jugement, ¢es
derniers reconnaissent que la personne a accoopliravail selon les régles de I'aft.
C’est a la faveur de cette appréciation par lessppie 'employé se sent intégré a gne
communauté d’appartenance. On y reconnait sa fpasticuliere de travailler, sds
caractéristiques, les qualités qui le distinguenat dutres (originalité, ingéniosité,
rigueur), de telle sorte que l'individu se sent b&s reconnu dans son unicité sur le glan
de la pratique professionnelle. Cette approcheadien& une reconnaissance qui gera
essentiellement individuelle.

— L’approche behavioriste

Presque a l'opposé, I'approche behavioristecomportementaliste estime quel|le
comportement de la personne est contr6lé par laséquences de ses actes. « Vous
obtenez ce que vous récompensez », (Nelson 200dpn Scette approche, |a
reconnaissance est une méthode de renforcemetif gosincitera I'individu a produire
les actions souhaitables. Il importe de soulignee ge type d’approche est raremgnt
préconisé comme seul mode de reconnaissance diil tdes employés. En effet, lgs
manifestations de reconnaissance spontanées sptannrelationnel sont tout augsi
indispensables et méme considérées comme le fomdeles pratiques de renforcemént
du comportement des travailleuses et des traveslieéa conception de la reconnaissahce
est a la fois le comportement (les faits obsensletecontrélables) et les résultats |du
travail ; une pratique de renforcement positif smihassociée a la notion de récompefse.
Cette approche concerne principalement la recossrai® monétaire qu’un supérigur
hiérarchique attribuera a ses salariés.
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Le champ de Ila La reconnaissance s’inscrit dans une persgettieractionnelle et dans un processus
reconnaissance au de communication. La reconnaissance est au coeureti®ons de travail et elle ge
travail : les différents manifeste au sein des différents niveaux hiéraugdsde I'organisation. En fait, il est
niveaux plus juste de mentionner que la reconnaissancelfaitaction des niveaux hiérarchiqjies
au sens ou elle se manifeste a tous les nivealomgnigramme sans distinction|a
I'égard du statut professionnel de chacun. Lesanixede la reconnaissance au trayail
font donc référence aux sources, aux porteura decbnnaissance et a la dynamique|qui
s’établit entre celui qui recoit et celui qui expéa de la reconnaissance. Il y a c|nq
niveaux de reconnaissance au travail : institugbnwertical, horizontal, externe gt
social.

— Le niveau institutionnel

Sur le plan institutionnel, la préoccupationupda reconnaissance du travail des
employés s’exprime au moyen de politiques ou degnarames qui affirment 4
soutiennent l'intention de I'organisation de recaitire la contribution et I'implicatio
des membres de I'organisation au processus deltdaves sa globalité.

- -

— Le niveau vertical

La reconnaissance qui se manifeste entre liogaaire et son employé s’établit pu
niveau vertical. Elle peut s’exprimer tant du heetts le bas qu’en sens inverse, maig on
observe souvent un déséquilibre dans cet écharages Eertains milieux de travail, lgs
gestionnaires reconnaissent peu la contributideus employés alors qu'a I'inverse, les
employés donnent des marques de reconnaissare@s géstionnaires (Jacob 2001).

— Le niveau horizontal

Ce niveau est celui de la reconnaissance gupgme entre pairs et collegues. Cgtte
reconnaissance revét d’autant plus d'importancellguést déclarée par ceux qui sont|les
mieux a méme de juger de la qualité du travail exqgb

— Le niveau externe

Au niveau externe, la reconnaissance a tritpestation de services et implique jes
clients, fournisseurs, consultants et autres paites1 Dans le cas d'une détérioratjon
sérieuse des conditions de travail et d’'une absé@ceconnaissance dans I'organisatfon,
c’est de la part de ces partenaires externes guentployés connaitront une certajne
forme de reconnaissance.

— Le niveau social

Au niveau le plus large, la reconnaissance péntégrer au gré des rapports entrg la
communauté et les employés ou les diverses orgammisa Cette reconnaissance pgut
prendre diverses formes: valorisation de [utiligbciale d’'une organisation @u
reconnaissance de la contribution sociale de oertaorps de métier pompiers ou
infirmieres, par exemple. La reconnaissance pealeégent suivre le sens inverge,
lorsqu’un travailleur, par son engagement bénéwdsjre rendre a sa communautél un
peu de ce qu’elle lui a donné.
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La physionomie de la
reconnaissance :
quatre formes de
reconnaissance en
milieu de travail

La reconnaissance au travail peut prendrasidgeformes selon I'angle sous leque

on

examine le processus de travail. Il est donc plessi® distinguer quatre grandes formes

de reconnaissance en fonction des dimensions glé&s\hil.

— La reconnaissance existentielle

La reconnaissance existentielle porte esstatieht sur I'employé en tant qu'étre

humain distinct possédant une identité et une éispeunique (Jacob 2001). Elle

Se

manifeste par des gestes posés au quotidien larsrdacts et d’échanges. Il s'agit d’'upe

forme de reconnaissance accordée d’emblée a chmeura simple raison gu'il est yn

étre humain. En vertu de cette reconnaissancesropne se voit accorder le droit { la

parole ainsi que la possibilité d’influencer legididbns organisationnelles.
— La reconnaissance a travers les pratiques de traila

La reconnaissance de la pratique concerne iééngadont I'employé effectue sa tac
Elle tient également compte :

- des comportements des travailleurs,
- de ses qualités professionnelles,
- de ses compétences.

Elle porte entre autres, sur la créativitéaridvation et I'amélioration continue dp
méthodes de travail. Cette forme de reconnaissaiseea souligner la maniere ddnt

'employé exécute ses taches professionnelles atidign.

— La reconnaissance de lI'investissement dans le trala

La reconnaissance de linvestissement dansrdeait souligne la qualité ¢

€.

—

l'importance des efforts fournis par I'employé dam$ut de contribuer au processus| de

prennent pour mener a termes les projets de I'isgon, et I'énergie qu'ils déploie
et ce, indépendamment des résultats obtenus. @likgse 'apport des employés
fonctionnement de I'organisation.

travail. En fait, elle met en évidence la contribntdes employés, les risques Ql:ES

— La reconnaissance des résultats

La reconnaissance des résultats porte surdis flu travail de I'employé. Il s’agit gn
fait d’'un jugement et d’'un témoignage de gratitidesé sur I'efficacité, I'utilité et la
qualité du travail réalisé par un travailleur ou groupe d’employés. Il importe de

préciser que cette forme de reconnaissance esitioonélle aux résultats obtenus

u

et

gu’elle se manifeste uniqguement aprées que la taithé&é accomplie. Ces quatre fornjes

de reconnaissance sont complémentaires et interdaptes. Il convient donc d'avg
recours, dans le quotidien, aux quatre grandes e&®righe reconnaissance dans
perspective de combler les besoins diversifiesdksiés :

- besoin d’étre reconnus comme membres de I'orgamisat

- d'étre appréciés comme travailleurs aptes a s’eergag sein du processus
travail,

- ay investir des efforts et de I'énergie,

- aaccomplir des taches de maniére efficace eiesffie,

- et a produire un résultat final reflétant un sa¥aire professionnel.

ir
la
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Les

effets de la
reconnaissance — Effets sur les employés

Aucune de ces manifestations de reconnaissanta\ail ne devrait étre utilisée sel
ou étre considérée supérieure a une autre.

e

a. Vecteur de l'identité

L’identité est un concept intimement lié & laion de reconnaissance. L’identité|se
construit, dans un premier temps, dans la sphenerde la personne et spn
développement se poursuit dans la sphere publigpg@mment en milieu de travail.

De ce fait, le travail devient un milieu destailisation de l'identité. Par le biais de Jon
travail, l'individu peut se définir en tant qu’'étdeumain et confirmer les aspegts
antérieurement développés. Dans la sphére publiigentité se construit & travers Je
regard que portent les autres sur nous, et supiaute regard qu’ils renvoient de nodis-
mémes. La reconnaissance en milieu de travail giwut contribuer de fagon positive pu

développement de l'identité en portant un regavdrible sur I'individu et en agissan{ a
titre d’agent de développement.

h Un sens au travalil

La création de sens au travail est un autnegeasqui est influencé par |a
reconnaissance. En fait, il redonne au travaillstdes de noblesse et sa capacité d’Etre
source de plaisir et de satisfaction. La percepdioriravail dépasse donc le simple fait
d’étre réalisé dans I'optique d’obtenir une réttibn financiere, le travail devient porteur
de sens.

c. Estime de soi.

Y

La reconnaissance au travail contribue a reefole sentiment de compéterjce
personnelle ainsi que I'estime de soi du travaill&n effet, les témoignages quotidigns
de gratitude et la considération du savoir-faireaemt 'employé a se percevoir de fagon
positive et a définir sa valeur au sein de I'orgation.

d. Plus de motivation et de satisfaction !

Bourcier et Palobart (1997), mettent en évidere caractére essentiel della
reconnaissance en milieu de travail en tant queceode motivation et de satisfactign.
Lorsque le salarié considere qu'il possede unesghéan définie au sein de I'organisatipn
et que sa contribution est appréciée a sa jusenal est plus enclin & s’engager dgns
son travail et & se motiver pour se surpasser piumt de vue professionnel. Il importe
de préciser que la motivation constitue en quelspree un moteur de I'action, elle
détermine les conduites de travail. La reconnasaonsolide également le sentimgnt
de compétence et entraine une certaine satisfact@rnia part des membres pe
'organisation. En contribuant a la satisfaction eetlta motivation au travail, « elle
influence positivement la productivité et la penfiance des organisations » (Appelbafim,
Kamal 2000).

e. La santé mentale.

z

Le travail peut entrainer des conséquencesctdigeet diverses sur la szzlr/te
psychologique des travailleurs. Il est pertinenpdiciser que la santé mentale au trapyail
fait référence au sentiment de bien étre ou de é&t@ psychologique, physique |et
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émotionnel que les travailleurs ressentent paradu travail.

Selon une étude réalisée par la Chaire enogedé la santé et de la sécurité du trayail
de I'Université Laval a Québec, le niveau de démepsychologique des travailleyrs
oeuvrant en milieu hospitalier, universitaire, &ifer et de I'industrie métallurgique dst
de 43%, soit plus du double que le taux établi plemsemble de la populatign
québécoise (20%) (Brun, Dugas 2002). Parmi lesastcités comme causes de cptte
détresse, le manque de reconnaissance au trawed an deuxiéme position, juste apfes
la surcharge de travail. L’absence de reconnaissanc travail peut étre considénée
comme un des facteurs de risque le plus fortemsstcé a la détresse psychologirue
élevée au travail.

=

— Effets sur I'organisation
a. Amélioration de la qualité de vie au trdva

Au niveau organisationnel, les actes de redsaaace posés au quotidien, engendient,
de fagon générale, une amélioration de la quaétéid ; 'ambiance de travail est plps
cordiale et un climat de collaboration émerge.

b. Mobilisation et rétention du personnel

La reconnaissance en milieu de travail proéutemployé un accroissement de 4on
sentiment d’efficacité et de son désir de s'impdigau sein de I'organisation puisque] sa
contribution et ses efforts sont valorisés et racsnLe salarié percoit qu'il posséde yne
place au sein de I'organisation et il considére spieontribution est unique et préciefise
pour I'entreprise. De ce fait, il s’engage danprecessus de travail et il s’investit au sgin
des projets de I'organisation. De ceci découle eeréaine mobilisation et rétention ¢lu
personnel.

c. Productivité et performance accrues.

La productivité et la performance sont deuxeatpqui sont influencés par la présepce
de reconnaissance en milieu organisationnelle. &t s employés s’investissgnt
davantage et se sentent engagés dans le procestavall. Ceci fait en sorte qu'il y ja
une augmentation de la production et par le fainméa performance de I'entreprise pst
accrue.

d. Favoriser I'apprentissage.

La reconnaissance en milieu de travail favolesgprentissage (Lippit 1997) et elle
représente « une assise des organisations append@triego, Geroy, Wright 2000).

— Effets sur la clientéle
a. Une image positive

La reconnaissance au travail donne une imaggiye de I'organisation et améne [la
clientele a accorder sa confiance a celle-ci. Eet,gf satisfaction au travail et le bign
étre des employés transparaissent et donnent Esspn a la clientéle que I'organisatipn
est dynamique et soucieuse de ses employés.

b. Un service courtois a I'image de la phipkie de I'organisation.

Les employés reconnus au sein de leur milietralail vont offrir un service a Ip
clientéle a l'image des valeurs et de la philoseghie I'organisation véhicule.

Les fiches outils du Master Management des Ressources Humaines de I'|AE de ToulousePage 7
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— Effets pervers

La reconnaissance en milieu de travail peuteeder des effets & connotatipn
négative. Lorsqu’elle n'est pas pratiqguée adéquantmu si elle fait I'objet de flatterig
elle peut entrainer diverses conséquences aussitegfpour I'entreprise que pour |es
membres de 'organisation.

14

a. La jalousie et le sentiment d'injustice.

Une certaine jalousie peut émerger si la reamsance en milieu de travail est pergue
comme inéquitable pour les membres de I'organisasocertains semblent en recevVpoir
plus que d'autres et ce, sans justification valallette perception fera en sorte qug la
reconnaissance sera discréditée et perdra sa \@alryeux de tous.

h Un climat de compétition

Un climat de compétition peut s’installer erlge travailleurs qui essaieront d’obtenir,
tant bien que mal, des marques de reconnaissahaeugtentera de se faire valoir afin
de s’attirer la sympathie et les compliments d@ui®r, la reconnaissance s’inscrit dgns
une perspective d’interrelations dans laquellelapération est valorisée et prénée.

c. La perte de crédibilité.

La perte de crédibilité est un autre aspectpguit émerger si la reconnaissance| est
manifestée de facon inadéquate. Si la reconnaissastcofferte sur une base aléatgre,
les membres de I'organisation vont croire qu’eiepeu crédible et incohérente.

Les outils De quelle maniere la reconnaissance peut-thhee&primée ou manifestée en milieu

de travail ?

Il importe de préciser que huit sous-catégopesvent qualifier la manifestation et
I'expression concréte des quatre formes de recsesauate précédemment identifiées.
La définition de ces sous-catégories s'impose déinsouligner la contribution de cps
derniéres a chaque forme de reconnaissance ail.trava

Sous-catégories Description Exemples

Programme d’aide aux
o employés.
Est officielle

’ Participation a un
Découle des normes, des| colloque.

_ regles et des valeurs qui
Reconnaissance formelle| soutiennent I'organisation| Accés a des programmes

du travail au sein de de formation.

I'entreprise. Elle doit étre

congue comme un Programme

ensemble d'activités d’aménagement du temps

structurées et planifiées. | de travail et d’horaires
variables.
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Reconnaissance
informelle

S’inscrit au quotidien.

Est de nature spontanée.

Dégager du temps pour d
activités sociales.

Partager des connaissang
entre pairs.

Saluer ses collegues et d
merci pour le travai
accompli.

D

Reconnaissance publique

Assure une visibilité aux
actions exceptionnelles.

Transmet et diffuse des
pratiques d’employés que
I'organisation estime
intéressantes, pertinentes
et innovatrices.

Tableau d’honneur pour
souligner les réussites.

Affichage des réussites
d’équipe sur l'intranet.

Remerciements publics
pour les efforts déployés
dans un projet spécifique.

Reconnaissance privée

Lettre personnalisée pour
souligner la contribution

S’adresse essentiellement g'un membre de

a un individu ou a un
groupe d’employés lors
d’une interaction ciblée,
dans un cadre restreint de
relations.

Comporte un caractere
plus personnalisé.

I'organisation a I'atteinte
d’un objectif.

2 Soutien lors d’'un
évenement spécifique.

Envoi d’un courriel & un
employé pour le remercie
de s’étre dévoué pour un
mandat spécial.

Reconnaissance
monétaire

Consiste en une rétributio
financiére ou un avantage
économique distribué pou
récompenser un rendeme
ou une performance
spécifique, et souvent
exceptionnelle.

Bonus au rendement.
nPrime de motivation.

rJournée de congé

nadditionnelle pour féliciter
un membre de
I'organisation de sa

réalisation professionnellg.
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CONCLUSION

Remerciements verbaux

. _ pour la réalisation d’un
Se situe dans le registre deyrojet.

l'intangible, du
psychologique et du Attribution de mandats
relationnel. spécifiques a un travailleur

Reconnaissance non déVoué.

monétaire Représente une rétroactian
positive ou constructive. | Inscription d’une note dang
le journal de 'entreprise
visant a reconnaitre les

exploits d'une équipe de
travail.

Lettre personnalisée de

_ o félicitations a la suite de la
Reconnaissance Est destinée réalisation d’'un mandat.

individuelle essentiellement & une
personne en particulier. | Lettre de recommandatior]
pour un employé désirant
changer de département.

Organisation d’activités
sociales pour les employé

Est adressée a des groupegpres une période de
) | de travailleurs plus ou travail intense.
Reconnaissance collectivé moins nombreux.

D

Consultation du personne
avant la prise de décision

A T'heure ou lI'on demande de s’adapter aux muliplEhangements qui affectg
I'entreprise (efforts supplémentaires, complexifima, modernisation...), « l'individu
besoin d'étre reconnu pour sa contribution a I'aegtation de la performance de « sQ
entreprise » (Peretti 2005). Les salariés attengiemtreconnaissance qui doit porter a
bien sur les activités, le travail réel et non weigpent sur les résultats. lls ne veulent
gu’elle soit concentrée seulement sur la finalitétchvail, mais aussi sur les effo
déployés. « La reconnaissance se présente souseadiviacettes et peut s’exprime
travers une multitude de moyens dont plusieurdraitta la qualité du milieu de travd
ainsi gu’a celle de la gestion des personnes »t{iMd@eck 2001)Cette reconnaissan
se traduit au-dela de la rémunération, par d’autmegens matériels, voire des sigH
symboliques, tels que I'écoute, la considératior Elle sanctionne les gestes et
actions désirables par I'entreprise ainsi quededit réel des salariés, en tenant con
des difficultés, des efforts et des risques copearde salarié » (Peretti 2005).

La reconnaissance au travail est donc un élémesentsl tant pour le bo
fonctionnement d’une organisation que pour la sdegindividus qui la composent.
effet, elle permet de préserver et construire titdé des individus, donner du sens a |
travail, favoriser leur développement et contribaeleur bien-étre professionnel. Pq
que les gestes d'appréciation soient efficacesédtildes, il est nécessaire de valori

nt

2!

n »
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a

i
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certaines attitudes fondamentales tels que lafieaance, le respect et la cohérence flans
I'ensemble d’'une organisation.

Les individus sont différents, et les formes deore@issance, multiples. Il faut dopc
pratiquer judicieusement et de maniere appropaéedonnaissance.

Cependant, la non-reconnaissance est de plus srv@twe individuellement dans les
entreprises et se manifeste par le désengagemepteqd une forme tres concrete :|la
non implication dans le travail et I'organisatiddésirer étre reconnu et considéré |est
Iégitime, et méme si on continue d’aimer son triavad pas étre reconnu peut créer de
I'amertume. Aucune entreprise souhaitant une qudkt service ne peut réussir sans|des
salariés épanouis. La reconnaissance amene l@atri coopération, la confiance,|et
engendre un meilleur climat de travail, une meikkemobilisation, une plus grandle
productivité et performance ainsi qu'une meillegualité de service au client.
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