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La reconnaissance est un concept complexe et polysémique. Des incompréhensions, 
tant au niveau théorique que dans l’application du concept, résident dans le fait que la 
reconnaissance ne s’oppose pas simplement à un type unique de non-reconnaissance. 
La recherche porte sur une étude de cas dans une entreprise de service du secteur de 
l’outillage industriel. Elle fait, en particulier, la synthèse de l’analyse lexicale de 2 179 ver-
batims issus de 2 diagnostics représentant 195 entretiens ainsi que d’autres dispositifs 
d’observations. L’article vise à identifier deux types de non-reconnaissance : le mépris et 
le déni. Il illustre en quoi ces types de non-reconnaissance se rattachent à la perception 
du récepteur de ces actes et à l’interprétation qu’il donne aux intentions de l’émetteur 
des actes (ou de leur absence). Il amène à conceptualiser, en creux, deux formes de 
reconnaissance différentes : la reconnaissance de l’existence et la reconnaissance de 
l’évolution positive, qui permettent de mieux comprendre les attentes humaines ayant 
des impacts directs sur le champ de la performance sociale, notamment la santé men-
tale des individus, et indirects sur la performance économique, conséquence des dégra-
dations mentales et sociales liées aux relations entre individus. 
Mots clés : reconnaissance, mépris, déni, recherche-intervention, bien-être au travail.

Recognition is a complex and polysemic concept. Misunderstandings, both at a theore-
tical level and in the implementation of the concept, are due to the fact that recognition 
is not just opposed to a single non-recognition type. The research focuses on a case 
study in a service company in the industrial machinery sector. It synthesize the lexical 
analysis of 2,179 verbatim from 2 diagnoses representing 195 interviews as well as 
other observations. The article aims to identify two types of non-recognition: contempt 
and denial. It illustrates how these types of non-recognition are depend on the recei-
ver’s perception of these acts and on the interpretation of the intentions of the trans-
mitter of the acts (or their absence). This study conceptualizes two different forms of 
recognition: the recognition of the existence and the recognition of the positive evolu-
tion, which allow to better understand the human expectations that impact directly the 
social performance, particularly the mental health of people, and indirectly impact the 
economic performance as a result of mental and social degradations linked to relations 
between people.
Keywords : recognition, contemps, denial, intervention-research, well-being at work.
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Introduction

La reconnaissance est un concept complexe et 
polysémique à l’interface des disciplines des 
sciences «humaines et sociales» (philosophie, 
psychologie, sociologie, anthropologie), des 
sciences dites «naturelles» (biologie notam-
ment) et des sciences de gestion. Sa portée 
est relativement universelle. Nous suggérons 
qu’elle est un méta-concept au sens de Morin 
(2005). Elle nous intéresse en sciences de ges-
tion car les employés appellent de plus en plus 
à une meilleure reconnaissance au travail (Pe-
tersen et Willig, 2004 ; Lazzeri et Caillé, 2004 ; 
Brun et Dugas, 2005). Il s’agit d’un vecteur de 
l’identité et d’un médiateur de socialisation 
où se mêlent des dimensions économiques, 
juridiques, sociales, symboliques et morales 
(Ricoeur, 2004). La complexité du concept de 
reconnaissance tient, selon nous, notamment 
au fait qu’on ne peut pas simplement oppo-
ser des actes de reconnaissance générant du 
bien-être et des actes qui seraient opposés à 
la reconnaissance générant du mal-être. Cet 
article vise à différencier deux mots qui sont 
généralement opposés à la reconnaissance  : 
le mépris et le déni. Nous verrons que cette 
opposition peut être nuancée voire, contre 
intuitivement, qu’une partie de cette opposi-
tion n’est pas vraie car il existe une forme de 
reconnaissance dans le mépris. Nous suggé-
rons également que la différence réside prin-
cipalement dans la perception par le récep-
teur de l’intention supposée d’un émetteur, 
émetteur d’un acte ou d’une absence (non 
émission) d’acte. Cette analyse permettra, en 
creux, d’illustrer deux formes de reconnais-
sance qui se succèdent : la reconnaissance de 
l’existence et la reconnaissance de l’évolution 
positive.

La reconnaissance : un besoin 
fondamental articulant les dimen-
sions psychologiques, sociales 
et économiques

La reconnaissance est un besoin fondamental 
(Honneth, 1992  ; Ricoeur, 2004) et multicul-
turel (Taylor, 1992). L’objet de recherche est 
de plus en plus exploré en sciences de gestion 
(Needel et Alwon, 1982  ; Hansen, Smith & 
Hansen, 2002 ; Peretti, 2005 ; El Akremi et al., 

2009 ; Bernoux, 2010 ; Pierson, 2011 ; Islam, 
2012 ; Jaarat, 2013 ; Brillet et al., 2013 ; Fall, 
2014). Par ailleurs, il est de plus en plus traité 
comme un concept central à analyser et à 
conceptualiser (Bourcier et Palobart, 1997  ; 
Brun et Dugas, 2005  ; St-Onge et al. 2005  ; 
Roche, 2013, 2014, 2015). 
On observe dans le monde contemporain, 
selon l’idée de l’école de Francfort, une 
déficience de la rationalité sociale au profit 
d’une logique instrumentale. Ces évolutions 
amènent une forme de réification (Honneth, 
2007 ; Islam, 2012) ainsi qu’une perte de sens 
du travail (Ricoeur, 2004) génératrices de 
coûts pour l’entreprise en termes d’énergie 
humaine  : absentéisme, turn-over, accidents 
du travail, stress, apathie, manque d’innova-
tion et de motivation, voire sabotages (Bour-
cier et Palobart, 1997 ; St-Onge et al. 2005 ; 
Roche, 2013). Or, les impacts de ces relations 
sont souvent mal compris et mal maîtrisés 
par les managers (Scouarnec et Boyer, 2010). 
Ainsi, la réussite à long terme d’une organi-
sation réside dans la mobilisation durable de 
ses ressources humaines, seul facteur actif 
de l’organisation, ainsi que dans la création 
d’un lien social dans la durée (Savall, 1975  ; 
Ricoeur, 2004).

Parcours de la reconnaissance 
et définitions

La polysémie du mot reconnaissance est 
particulièrement prégnante en langue fran-
çaise. Le sens contemporain s’est affiné avec 
le philosophe Hegel (1802). Le philosophe 
Honneth (1992) a élaboré une «  théorie de 
la reconnaissance » à partir du triptyque sur 
la reconnaissance d’Hegel. Les trois rapports 
à soi développés par Honneth (1992) sont 
la reconnaissance amoureuse, juridique et 
culturelle. Ils correspondent au rapport à la 
« particularité�������������������������������� » du sujet au sens de son �����exis-
tence psycho-physique intime, au rapport à 
son «  statut universel » au sens du sujet de 
droit, et au rapport concernant « son apport 
singulier » dans le travail. La reconnaissance 
s’établit dans un rapport à l’autre (Mead, 
1934). Honneth (2006, p.������������������ �����������������252) donne notam-
ment pour définition que la reconnaissance 
renvoie à « des pratiques ou des conceptions 
par lesquelles des sujets individuels ou des 
groupes sociaux se voient confirmés dans 
certaines de leurs qualités ». 
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Dans son « parcours de la reconnaissance », 
Ricoeur (2004), avec une approche plus paci-
fiée, explique qu’être reconnu est « le recours à 
autrui pour [mener] à la certitude personnelle 
“qu’a un agent humain concernant ses 
capacités“ et un statut social ». La reconnais-
sance présente alors deux dimensions : l’une 
active qui est le fait de reconnaître l’autre et 
l’autre passive qui correspond à la demande 
pour être reconnu. En gestion, Brun (2009) 
définit la reconnaissance comme «  une pra-
tique qui consiste à témoigner, de façon au-
thentique et constructive, de l’appréciation ». 
Pour Brun et Dugas (2005), la reconnaissance 
peut porter sur la reconnaissance de l’exis-
tence de la personne, la reconnaissance de 
sa pratique de travail, la reconnaissance de 
son investissement dans le travail et enfin la 
reconnaissance de ses résultats.

La définition que nous retenons, car elle nous 
semble être assez large pour articuler les mul-
tiples dimensions de la reconnaissance et les 
différents courants de pensée, est celle du 
philosophe Renault (2004, p.�������������������� �������������������181) : « la confir-
mation par autrui de la conviction acquise par 
un individu de sa propre valeur, à l’issue de 
différents processus d’identification ». Cette 
définition articule, en effet, la dimension psy-
chologique et identitaire de la reconnaissance 
tout en mettant en avant son élaboration so-
ciale. De nombreux travaux en psycho-socio-
logie notamment et des enquêtes montrent 
un lien, non remis en cause aujourd’hui, entre 
identité, reconnaissance et santé mentale des 
individus (Dejours, 1998 ; Wood et al., 2008 ; 
Salomé, 2009 ; Hill et Allemand, 2011 ; Lin et 
Yeh, 2014). 

Afin de synthétiser la revue de littérature, 
nous recourons à la classification en quatre 
approches théoriques de la reconnaissance 
de Brun et Dugas (2005, p. 81). Nous mettons 
entre parenthèses les courants et théories ins-
crits plutôt dans telle ou telle approche, pour 
plus de détails voir Roche (2013). L’approche 
éthique s’intéresse à la dignité humaine et la 
justice (philosophes traitant de la reconnais-
sance et théories de la justice). L’approche 
humaniste et existentielle porte sur le carac-
tère unique et distinct de l’individu ainsi que 
sur le principe de son existence (école des 
ressources humaines, sociologues humanistes 
et théories des besoins)��������������������  . L’approche psycho-

dynamique aborde les expériences subjec-
tives pouvant affecter l’équilibre psychique de 
l’individu (psychosociologues s’intéressant à 
la santé mentale au travail). Enfin, l’approche 
behavioriste porte son attention sur la contri-
bution-rétribution des individus (sociologues 
comportementalistes et théories de la moti-
vation). 
Notre approche s’inspire des différents au-
teurs et courants auparavant cités. À partir 
des travaux de Hegel (1802) et d’Honneth 
(1992), nous avons établi trois modalités de 
reconnaissance adaptées aux sciences de ges-
tion (Roche, 2013, 2014) :
- la reconnaissance-relation, confirmation 
par l’individu de son existence à travers des 
relations interindividuelles affectives. Par 
exemple, gestes, regards et paroles adressés 
à l’individu mais aussi lorsque l’individu pense 
qu’on porte attention à ses conditions de tra-
vail physiques et immatérielles.
- la reconnaissance-récompense, confirma-
tion par l’individu de son existence à travers 
des pratiques et objets symboliques normés 
(salaire, prime, promotion, titre, avantages…) 
perçus positivement lorsqu’ils lui sont remis.
- la reconnaissance-accomplissement, confir-
mation par l’individu de son existence à 
travers la prise de conscience de son utilité 
sociale qui donne sens à son travail et son 
existence avec des possibilités de créer et 
d’évoluer.

Ainsi, pour nous, les perceptions de recon-
naissance sont très variées. D’autres élé-
ments transversaux interviennent dans les 
relations sociales comme la proximité, l’auto-
nomie ou l’équité. Ces facteurs font le lien 
avec de nombreuses théories de la motiva-
tion (Deci et Ryan, 1985 par exemple) et de 
l’équité (Adams, 1963) menant à des articles 
ciblés comme par exemple ceux concernant 
reconnaissance et justice (Brillet et al., 2013).

Définir le mépris et le déni

Pour mieux comprendre ce qu’est la recon-
naissance, il faut définir ce que les auteurs et 
l’Homme en société opposent communément 
à la reconnaissance c’est-à-dire les pratiques 
qui induisent un sentiment de mépris ou/et de 
déni. Le déni et le mépris sont perçus comme 
des offenses associées à une menace de 
l’identité (Breakwell, 1983 ; Honneth, 1992).
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Nous avons remarqué qu’il existe une ambi-
guïté d’usage des termes de déni et de mépris 
(tout comme pour le terme reconnaissance 
que cette analyse éclaire en creux) dans la lit-
térature et dans le langage commun. Honneth 
(1992), par exemple, identifie principalement 
le mépris comme source de non-reconnais-
sance mais c’est sans doute parce qu’il y in-
tègre les pratiques de déni, qu’il évoque par-
fois en tant qu’ « invisibilité sociale ». En effet, 
en Allemand, le mot utilisé « Missachtung » 
signifie littéralement non-attention ce qui ne 
permet pas à notre sens de bien distinguer (et 
traduire) mépris et déni en Français. 
Être reconnu, c’est, en premier lieu, «  être 
regardé  » (Rousseau, 1755). Cette approche 
s’oppose donc à toute forme de déni, c’est-
à-dire à l’absence de reconnaissance perçue. 
L’être humain lutte donc contre la peur fonda-
mentale de ne pas exister (Usobiaga, 1991  ; 
Todorov, 1995��������������������������������      ). Le déni est ainsi bien illus-
tré par cette phrase de Flahaut (2006, p. 72) 
«  L’être humain est menacé de manque 
d’Être, c’est pourquoi exister est pour lui la 
nécessité première  ».�������������������������     Le déni, dont l’utilisa-
tion d’origine provient de Freud (1924), a vu 
sa définition élargie. Le déni  correspond à 
l’absence de considération d›une partie de 
la réalité. Le déni est ainsi le fait d’ignorer la 
valeur de l’individu, c’est-à-dire ne pas tenir 
compte de lui notamment �������������������� à ������������������ travers l’indiffé-
rence (Honneth, 2006). 

L’autre forme, traditionnellement opposée à 
la reconnaissance, est le mépris. Elle consiste 
à la perception par l’individu d’être reconnu 
comme au-dessous des capacités et du statut 
qu’il estime avoir acquis. Le mépris renvoie à 
l’offense et à l’humiliation (Honneth, 1992). 
L’individu a le sentiment d’être rabaissé par-
fois associé à l’injustice et à la peur (Dejours, 
1998). Renault (2004) a un grand apport sur 
notre objet de recherche en identifiant le 
mépris comme une �����������������������« ���������������������reconnaissance dépré-
ciative » c’est-à-dire en mettant en avant une 
forme reconnaissance de l’autre mais comme 
un inférieur ou en stigmatisant l’individu. Le 
déni comme le mépris sont des facteurs de 
mal-être identitaire (Honneth, 1992) ou de 
souffrance pour reprendre le terme de De-
jours (1998).

Méthodologie de recherche

Cet article s’intéresse à l’étude de cas d’une 

société de service de sécurité appartenant à 
un Groupe mondial, leader dans le secteur 
de l’outillage industriel. Cette branche du 
secteur de la sécurité compte, en 2011, 700 
collaborateurs en France et une quinzaine 
d’agences. Cette entreprise s’inscrit dans un 
contexte de fusion-acquisition depuis 2009 
qui nous a intéressés particulièrement car 
il soulève des difficultés de reconnaissance 
réciproque entre les membres des différentes 
sociétés fusionnées. Elle a été accompagnée 
pendant deux ans, de 2011 à 2012, dans une 
démarche de recherche-intervention contrac-
tualisée entre le laboratoire de recherche et 
l’organisation. La reconnaissance a l’avantage 
d’être un objet de recherche présent dans 
toutes les organisations  : nous avons donc 
eu une approche opportuniste concernant ce 
terrain de recherche. 

Cette recherche est exploratoire car l’ob-
jet d’étude est émergent et du fait de son 
orientation interdisciplinaire. Nous utilisons 
l’étude de cas (Eisenhardt, 1989). Les maté-
riaux ont été recueillis initialement sur une 
méthodologie de recherche-intervention 
(David, 2000  ; Savall et Zardet, 2004). Cet 
article se centre toutefois sur une analyse de 
contenu issu d’entretiens compréhensifs et 
d’autres dispositifs de recueil d’informations 
(réunions et formations). Une spécificité de 
nos recherches est le caractère cumulatif de 
celles-ci���������������������������������������� :�������������������������������������� elles s’appuient sur des approfondis-
sements successifs basés sur des recherches 
antérieures. La lecture de précédents articles, 
si elle n’est pas indispensable, permet de 
mieux appréhender le parcours de recherche, 
facilitant la compréhension de chaque article. 
La méthode utilisée permet d’observer la tra-
duction des émotions et intentions à travers le 
recueil de paroles et de gestes dans les orga-
nisations dans différents dispositifs formels  : 
interindividuels (entretiens semi-directifs, 
assistance sur des outils) et de groupe (for-
mation, groupe de pilotage, groupe de pro-
jet), mais aussi informels (observations dans 
le milieu de travail, échanges lors des pauses, 
etc.) avec toutes les catégories de populations 
(personnel, encadrement, direction, repré-
sentants syndicaux). La recherche s’appuie sur 
une méthode clinique dont le fondement est 
l’écoute (Giust-Desprairies, 2001) avec la créa-
tion d’espaces de paroles pour l’observation 
des gestes et l’expression des perceptions.
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L’analyse repose principalement sur deux dia-
gnostics réalisés en 2011 et 2012. Ils ont porté 
sur les attentes de reconnaissance des acteurs 
par une approche des dysfonctionnements 
perçus avec une question ouverte : « Quel est 
l’écart entre ce que vous vivez au quotidien 
et ce que vous pourriez ou souhaiteriez mieux 
vivre ? ». Nous laissons ensuite parler chaque 
individu sur les éléments spontanés qui lui 
viennent à l’esprit et effectuons une prise de 
note exhaustive. Cette question fait le lien aux 
attentes des acteurs sans entraîner de biais 
de représentation. Les éléments concernant 
le mépris et le déni, sont sélectionnés a pos-
teriori par le chercheur. L’approche se justifie 
car l’analyse de la reconnaissance s’observe 
et est évoquée, par les acteurs, en général en 
creux lorsque la reconnaissance vient à man-
quer (Honneth, 1992 ; Ricoeur, 2004). Ces en-
tretiens représentent 2 179 verbatims sélec-
tionnés, issus des réponses aux entretiens, et 

analysés au niveau lexical grâce à un logiciel 
expert « Segese » (Zardet et Harbi, 2007) pour 
en retenir les mots clés signifiants et établir 
une classification arborescente en thèmes 
et sous-thèmes. Les verbatims sont classés 
selon les mots clés. Puis, l’étude des phrases a 
permis de classer les idées dans les deux caté-
gories identifiées : le mépris et le déni.

Le tableau 1 récapitule les échantillons pour 
les entretiens semi-directifs individuels d’1 
heure ou de groupe d’1 heure 30 qui ont 
été analysés (51 entretiens sur 195 ont 
été réalisés par le chercheur et le reste par 
l’équipe de recherche). Nous remercions, à 
ce titre, nos collègues de l’ISEOR. Le travail en 
équipe permet de collecter plus de matériaux 
selon la même méthodologie de recherche 
mais chaque chercheur travaille sur des ob-
jets de recherche distincts.

Tableau 1
Caractéristiques de l’échantillon des diagnostics de l’entreprise de sécurité

Résultats concernant les 
perceptions de déni et de mépris

Nous présentons les résultats de l’analyse des 
pratiques associées aux perceptions de déni et 
de mépris de notre cas. Nous avons vu que la 
reconnaissance, le mépris et le déni pouvaient 
prendre des formes variées. Nous avons ras-
semblé les verbatims dans des idées-clés qui 
se rapportent, selon la perception des acteurs, 
au mépris (sentiment d’être rabaissé) ou au 
déni (sentiment de ne pas exister). 
Par exemple, le verbatim «  J’ai l’impression 
d’être un numéro ou une machine. En tout 
cas, pas un être humain » [P], est classé dans 
l’idée-clé « Sentiment d’être pris pour un outil 

ou un chiffre et non un être humain », dans le 
sous-thème « Statut en lien avec les relations 
aux autres individus » du thème « Statut ». Elle 
renvoie au déni avec un sentiment de ne pas 
exister en tant qu’humain.
Rappelons que la perception est une image 
que l’individu se fait de l’environnement et de 
l’acte (ou absence d’acte) des autres et que 
l’attribution de l’intention par le récepteur 
peut être en écart avec l’intention réelle de 
l’émetteur. Le tableau 2 récapitule les idées-
clés les plus marquantes en lien avec le mépris 
et le déni, classées dans une nomenclature 
de la reconnaissance élaborée à partir de 17 
diagnostics et 5 100 verbatims analysés avec le 
logiciel expert (Segese) en 2013. Ici, l’analyse 
concerne 2 179 verbatims.
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Tableau 2
Actes ou absences d’acte pouvant être perçus comme du mépris, du déni ou les deux
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Tout d’abord, nous montrons les spécificités 
des perceptions de déni et de mépris (4.1). 
Puis, nous expliquons en quoi le mépris et le 
déni permettent, en creux, d’identifier deux 
formes successives de reconnaissance (4.2). 
Nous ne donnons que quelques exemples 
des verbatims recueillis pour illustrer notre 
propos.

Perceptions concernant le déni 
et le mépris

D’après l’analyse des verbatims, les percep-
tions de déni se caractérisent par le fait que 
l’individu pense qu’on ne fait pas attention 
à lui et/ou à ses conditions de travail avec 
la perception que l’auteur le fait de manière 
non intentionnelle. Le déni peut se faire en 
comparaison aux autres avec des gagnants 
(reconnus existants) et des perdants (dont 
l’existence n’est pas reconnu) ou à des inat-
tentions perçues, notamment dans le cadre 
des conditions de travail mises à disposition 
qui nuisent au sentiment d’existence.

« On fait remonter des dysfonctionne-
ments avec leurs solutions et ce n’est pas 
traité par la direction. On n’existe pas pour 
eux » [Personnel]
« Le service ressources humaines est in-
joignable. Cette absence de dialogue et 
d’échanges engendre des erreurs majeures 
et est très énervante pour les personnes ». 
[Encadrement] 

Cette indifférence semble augmenter le mal-
être lié au déni et les troubles mentaux dans 
le temps comme le montre de nombreuses 
études notamment sur les enfants désociali-
sés (Mead, 1934 ; Winnicott, 1970 ; Dejours, 
1998).

« On ne s’occupe pas de nous. Plus le temps 
passe et plus c’est difficile de s’impliquer 
dans le travail » [Personnel] 
« J’attends des signes de mon manager, 
mais rien ne se produit. C’est de plus en 
plus dur à vivre ». [Encadrement]

Plus le temps où l’individu subit un déni (ta-
bleau 3) est long (désintérêt récurrent que 
l’individu ressent de la part d’autrui, qu’il 
identifie et qui le touche), plus celui-ci semble 
créer un mal-être pouvant mener un système 
de vengeance (Anspach, 2002).

Tableau 3
Exemples d’éléments affectant le sentiment de déni
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À l’inverse, le fait de faire n’importe lequel de 
ces actes, adressés et perçus par l’individu, 
peut être un élément de reconnaissance de 
l’existence. Notons que l’absence d’actes peut 
être considéré comme normal et ne pas affec-
ter l’individu. C’est uniquement lorsqu’il per-
çoit une absence d’actes qu’il aurait espéré et 
qu’il en prend conscience qu’apparait un sen-
timent de déni. Précisons également que l’in-
dividu peut penser que le déni est intention-
nel, il est alors considéré comme du mépris.

Les éléments de mépris renvoient plutôt à des 
systèmes en place ou des actions qui dévalo-
risent certains individus et dont les individus 
pensent que cette dévalorisation est inten-
tionnelle. Le mépris semble se faire souvent 
dans une comparaison aux autres avec des 
gagnants (valorisés) et des perdants (déva-
lorisés). Il s’agit d’un manque de considéra-
tion qui amène l’individu à se sentir rabaissé. 
D’après nos résultats et observations, le geste 
de mépris montre que l’individu émetteur re-
connaît quand même son existence mais sur 
un mode que le récepteur juge dévalorisant 
le renvoyant à une évolution négative de lui-
même et/ou de son environnement. 

Rappelons, une fois encore, que les conditions 
environnementales et l’expérience de chaque 
individu créent des écarts entre l’intention 
de l’émetteur et la perception du récepteur, 
notamment du fait de sa rationalité limitée. 
L’impact des différents facteurs transversaux 
(par exemple : le délai d’obtention, la rareté 
de la forme de l’acte, la rareté temporelle, 
l’autonomie fournie par l’acte, les individus 
concernés, la proximité et l’équité), qui ren-
voient à de nombreuses théories en gestion, 
permettent d’interpréter si le geste est valo-
risant ou dévalorisant ainsi que l’intensité de 
la valorisation/dévalorisation (Roche, 2013). 

Un point intéressant est que certaines pra-
tiques, qui peuvent avoir une intention bien-
veillante et sembler positives au premier 
abord, peuvent être interprétées comme 
du mépris par la perception négative que 
l’individu s’en fait. C’est notamment le cas 
concernant un apport positif si dérisoire qu’il 
est perçu comme de l’humiliation (Gneezy et 
Rustichini, 2000). 

« Deux euros d’augmentation, c’est une 
blague, cela ne suit même pas l’inflation » 
[Personnel]
« Mes techniciens ne veulent plus avancer. 
On leur fait une rallonge de 30 €, ils pen-
sent forcément que c’est une blague » 

Par ailleurs, un autre phénomène a pu être 
observé qui est lié à la capacité de projec-
tion humaine dans l’avenir. Ainsi, certains 
actes perçus dans un premier temps comme 
du mépris peuvent être perçus positivement 
comme une perspective de progression et de 
reconnaissance à venir, ce qui nuance le sen-
timent de mal-être.

« Je sais que mon manager me fait des 
retours pour mon bien, même si c’est désa-
gréable à entendre » [Personnel]
« Paradoxalement, j’aimerais qu’on me 
critique plus, car j’aimerais avoir plus de 
conseils pour m’améliorer » [Encadrement]

De nombreuses actions (le fait d’agir par 
exemple sans prendre en considération les 
autres) ou inactions sont également ambi-
gües et oscillent entre une perception de mé-
pris et de déni, successives dans le temps, ou 
simultanées, de l’individu récepteur qui n’ar-
rive pas à comprendre l’intention de l’individu 
émetteur. En creux, on peut observer ce qui 
peut être perçu comme de la reconnaissance 
(tableau 4). 
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Bilan sur les deux types de non-
reconnaissance et identification de 
deux niveaux de reconnaissance

L’analyse du déni peut expliquer pourquoi 
l’individu a une quête insatiable de recon-
naissance car, en l’absence d’actes qui atteste 
son existence, un mal-être identitaire est 
généré. Ce phénomène engendre le besoin 
de l’Homme d’être rassuré régulièrement 
sur son existence par des actes de reconnais-

sance, voire des actes de mépris qu’il sollicite 
(par exemple en établissant un conflit) en 
désespoir de cause. Cela explique pourquoi 
les individus préfèrent être méprisés que 
déniés. En étant méprisés, ils ont certes un 
mal-être lié au sentiment d’être sous-évalués 
mais leur sentiment d’existence est confirmé. 
Le tableau 5 établit une synthèse des carac-
téristiques du mépris et du déni ainsi que les 
impacts relevés dans la littérature et les dis-
positifs d’observations du cas.

Tableau 4
Exemples d’éléments affectant le sentiment de reconnaissance de l’évolution positive ou de mépris
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L’étude de ces deux formes de non-recon-
naissance - déni et mépris - fait apparaître 
en creux deux niveaux de reconnaissance 
hiérarchisés. La reconnaissance de l’existence 
est le premier niveau de reconnaissance. Elle 
renvoie au fait de se sentir reconnu comme 
un être humain existant dans ce monde et 
vivant. Elle s’oppose au déni. Elle apparaît dès 
lors qu’un acte quelconque ou absence d’acte 
intentionnel est perçu comme étant adressé 
à l’individu. Pour résumer, le premier niveau 
est la perception que des signaux me sont 
adressés. 
Le deuxième niveau de reconnaissance né-
cessite un acte perçu comme étant adressé 

à l’individu mais qui, en plus, atteste de 
l’évolution positive de l’individu et/ou de 
son environnement de travail, présent ou à 
venir.  Pour résumer, le deuxième niveau est 
le fait que ces signaux qui me sont adressés 
soient perçus comme des éléments positifs 
et/ou valorisants pour moi. Il existe donc une 
double non-reconnaissance dans le déni alors 
qu’il y a une simple non-reconnaissance dans 
le mépris (voir schéma). Le terme « recon-
naissance dépréciative » (Renault, 2004) pour 
le « mépris » paraît donc judicieux. Ainsi, le 
terme courant « reconnaissance » peut se 
voir comme un abus de langage.

Tableau 5
Caractéristiques du mépris et du déni

Schéma illustratif du déni, du mépris et des deux niveaux de reconnaissance
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Conclusion

Dans cet article, nous avons cherché à montrer 
qu’il existe au moins deux formes de non-re-
connaissance aux caractéristiques distinctes 
: le mépris et le déni. L’un des apports est de 
montrer que c’est la perception par le récep-
teur de l’intention de l’émetteur qui compte et 
oriente l’interprétation, des actes ou absences 
d’actes, vers la reconnaissance (bienveillance), 
le mépris (malveillance) ou le déni (ignorance). 
Nous suggérons que cet article permet d’expli-
quer pourquoi le sujet de la reconnaissance ne 
peut être compris de manière duale. La percep-
tion du déni témoigne que l’émetteur ignore 
l’individu nuisant à son sentiment d’exister. 
Elle a permis d’identifier un premier niveau de 
reconnaissance : celui de la reconnaissance de 
l’existence. La perception du mépris montre 
que le récepteur juge l’acte, dévalorisant ou 
attestant d’une évolution négative, intention-
nel. Cela a permis de mettre en évidence un 
deuxième niveau de reconnaissance, la recon-
naissance de l’évolution positive de l’individu 
et de ses conditions de vie au travail.

La reconnaissance-accomplissement, enrichie 
par les pratiques de reconnaissance-relation 
et de reconnaissance-récompense (Roche, 
2013), serait ainsi la perception intériorisée 
par l’individu récepteur d’une confirmation 
de sa propre existence (Renault, 2004), d’avoir 
une utilité sociale et d’évoluer positivement 
(Honneth, 1992). 
Nous suggérons également que l’article vient 
éclairer certains comportements : 

- « mieux vaut être reconnu (sentiment d’exis-
tence et d’évolution positive) que méprisé ». 
- « mieux vaut être méprisé (sentiment 
d’existence par la réception d’un acte, même 
négatif) que dénié (ni sentiment d’existence, 
ni évolution) ». 

En termes de gestion, cet article permet de 
mieux identifier, pour les professionnels, les 
actes (ou absences d’actes) susceptibles de 
générer des systèmes de vengeance (Anspach, 
2002), de l’absentéisme, du turn-over ou de 
la démotivation qui impactent la santé finan-
cière de l’organisation (Savall et Zardet, 1987). 
Le but de l’article est également d’aider les 
acteurs à exercer des pratiques de « reconnais-
sance activatrice » (Roche, 2013), c’est-à-dire 
des pratiques qui génèrent un maximum de 
performance sociale et économique, notam-
ment dans la dynamique de conflit/coopéra-
tion des acteurs (Perroux, 1973).
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