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Reconnaissance et Autonomie

La façon dont un individu, un groupe ou une organisation (une structure, un système) gère ses signes de reconnaissance est un des indicateurs de son degré ou étape d’Autonomie.

Préambule 

Le sujet de cet article m’est venu suite à des réflexions que j’ai entendues auprès de Consultants, Coachs, Formateurs, Managers .. dans mes groupes de Supervision et Didactique  et qui cherchaient des manières concrètes d’aider leurs clients (individus, groupes et/ou organisations) à « grandir » vers l’Autonomie. En premier lieu, je les invitais à repérer les stimuli, indicateurs d’un manque d’Autonomie, puis à faire des liens avec l’AT. Le concept qu’ils illustraient en majorité était celui des Signes de Reconnaissance (SDR) comme par exemple : 
- du côté du leader : « Il trouve qu’il donne beaucoup de SDR à son équipe mais que lui n’en reçoit jamais » - « Vous faites du bon travail cette fois-ci ! Heureusement que je vous ai aidé … » - « En tant que leader, je pense que donner des SDR positifs peut susciter des envies d’augmentation, je ne donne des SDR positifs qu’une fois par an lors de l’entretien d’évaluation. »
- du côté de l’équipe : « elle trouve que les SDR qu’elle reçoit sont tout le temps les mêmes ou qu’ils sont en comparaison systématique avec un passé,elle les vit comme dévalorisants »
- du côté d’un individu : « Moi, en tant que membre de l’équipe, je suis parti car je n’ai jamais eu de remerciements ni même d’encouragements sur mes compétences, ma personne ou mon potentiel. Seul le Chiffre d’Affaires que je rapportais les intéressait ». 
Je pense que l’éducation sur les SDR est un point de développement important dans le champ des organisations, tant pour la dynamique humaine que pour le résultat et l’efficacité des structures.
J’encourage donc chacun à faire un lien entre Reconnaissance et Autonomie parce que je pense que la Conscience se développe si les besoins de Reconnaissance sont satisfaits. 
Afin que chacun puisse agir dans son rôle d’Accompagnant, j’ai souhaité rendre ce lien visible et lisible ; en effet, cette «observation et lecture» des différents types de SDR et de leur Economie
 permet d’identifier à quelle étape de l’Autonomie se trouve un groupe ou un individu et facilite l’accompagnement vers la croissance. 
Pour Berne, l’Autonomie c’est : «  la libération et le recouvrement de 3 facultés 
 : la Conscience, la Spontanéité et l’Intimité. Dans cet article, Je vais tout d’abord commencer par différencier les soifs de stimulation et de reconnaissance puis, je ferai les liens entre les SDR et chaque composante de l’Autonomie
A- Distinction des 2 soifs : stimulation et/ou reconnaissance
Un SDR, nous dit Berne, est « tout acte qui implique la reconnaissance de la présence d’autrui
 » ; ceci peut laisser entendre que tout stimulus est un SDR. Je ne partage pas tout à fait cela : je pense qu’un stimulus satisfait le besoin de stimulation mais ne satisfait pas pour autant la soif de reconnaissance. Si j’écoute une musique que j’aime, je satisfais une stimulation auditive et cela, seule. Si je lis un article ou une recherche, je suis stimulée sur la pensée et cette soif de stimulation peut se satisfaire sans l’autre. 
Un SDR a, quant à lui, un double effet : celui de la reconnaissance au sens de « j’existe à travers le regard de l’autre » - c’est donc une unité de reconnaissance sociale (mon lien à l’autre et aux autres) - et celui de la stimulation sur les aspects biologiques, chimiques et mentaux (le lien à moi-même). Cette distinction est à mon sens aidante pour intervenir dans une organisation car elle permet d’expliciter le « manque » : s’agit-il du besoin de stimulation et/ou de reconnaissance qui serait non satisfait ?  

Le Leader et les membres de l’équipe peuvent se poser la question lors d’une  baisse d’énergie ou d’efficacité : s’agit-il d’un ennui, d’une diminution de la « dose » de stimulation ou s’agit-il d’un manque de SDR ? ou autre … Identifier les sources du « malaise »  (stimulus) peut permettre au Leader d’agir sur le « bon » levier.
Exemple  : Lors d’une intervention, les problèmes de l’équipe appartenaient davantage à un manque de stimulation, un ennui, une routine  et le travail du consultant–coach, après cette analyse, a permis d’aider à trouver de nouvelles zones de stimulation dans les jobs et les savoir-faire. L’équipe a mis en œuvre,  par exemple, de nouveaux projets tels que l’amélioration des flux d’informations internes,  la mise en place du  transfert de savoir-faire, l’organisation de temps de rencontres avec leurs clients …
B- Capacité de Conscience :
 Les différents niveaux de conscience
La Conscience est souvent présentée en rapport à nos capacités sensorielles ou perceptives, comme la prise en compte des éléments de notre réalité interne. Se centrer sur soi, ses besoins, ses émotions est un point de passage nécessaire vers l’Autonomie, cependant, il peut s’avérer inadéquat d’exprimer ses besoins ou ses émotions selon la situation, la culture de l’organisation, l’instant…

La Conscience va donc au-delà du « moi », elle s’élargit à la zone de l’autre, des autres, du groupe, de la situation, de l’environnement. En tant que Consultants, nous savons qu’ignorer le marché, les tendances des clients ou de l’environnement, peut conduire à une perte d’Autonomie, voire à la mort d’une organisation. La Conscience concerne donc nos deux réalités, l’interne et l’externe ; nous pourrions dire qu’elle concerne nos Frontières internes et externes
, que ce soit celles d’un individu, d’un groupe ou d’un système. Elle dépend de notre capacité à lire les « pressions » sur ces Frontières. 
La Conscience est comme une pierre que l’on jette dans l’eau, qui fait des ricochets et dessine des cercles successifs. Si sentir une émotion authentique est nécessaire et sain, l’exprimer « sans conscience », dans un environnement non protecteur, peut déclencher en retour des réactions «OK, non OK » ou « non OK, OK » et ainsi confirmer la personne dans le fait « qu’elle a bien raison de ne pas exprimer telle ou telle émotion ». 
Exemple sur une  émotion exprimée sans ménagement dans une situation 
Lors d’une convention en entreprise rassemblant aussi des clients, j’ai le souvenir d’avoir entendu entre 2 collègues (et au milieu de clients qui passaient autour) quelques transactions que j’estime sans protection et sans conscience de l’environnement comme 
Personne 1  « je suis très en colère contre toi, j’ai vécu injuste ton diagnostic sur notre processus de création »

Personne 2 « je ne vois pas pourquoi cela te mets dans tous tes états, j’ai fait mouche ah ! ah !»
La Conscience du groupe, de l’organisation concerne la  culture, l’objectif, les rôles, les fonctions, les structures, le canon
. La compétence à acquérir sera celle de différencier les niveaux de conscience et de vérifier leur cohérence ou pertinence. Lorsque la personne prend la parole dans un groupe, à quel titre le fait-elle et dans quel but ? (pour elle-même ? le groupe ? et/ou l’organisation ?). 
La conscience est donc multiple. Je l’appelle « conscience par ricochets » puisqu’elle passe par différentes étapes qui s’interconnectent :  conscience de soi (sa réalité interne), conscience de l’autre et des autres (la réalité externe) conscience du système et de la culture (dans l’organisation), de la situation  (les réalités externes)
	Soi
	L’autre
	Le groupe
	La situation
	L’organisation


Cette méthode a la volonté d’apporter quelques ouvertures concrètes sur des stratégies d’intervention dans les groupes (qu’ils soient hiérarchiques, fonctionnels par projet …) Elle a pour objectif de donner quelques clefs pour aider à offrir un SDR (y réfléchir …) et ainsi aider à faire grandir l’émetteur comme le récepteur (le Leader et les membres de l’équipe) vers davantage de conscience, de spontanéité et d’Intimité.
C - Conscience et Signes de Reconnaissance
Conscience de l’Economie des SDR 

Un Analyste Transactionnel est un  observateur pointu nous dit Berne.  Lorsque les formés que j’accompagne, commencent par observer les SDR, ils « aiguisent » ce sens et je les encourage à affiner l’Economie des SDR , en observant par exemple :  la circulation des SDR dans un groupe,  la quantité et la fréquence des SDR et la qualité des SDR à travers leur intensité
Dans le tableau ci-dessous je propose des questions favorisant le développement des différentes zones de conscience en lien avec les SDR.
	                                    Zones de      

                                    Conscience

Nature de
la Conscience
	Moi
	L’Autre
	Le Groupe

	Effets des SDR (de ricochet et 
 de résonance)
	Ai-je conscience de ce que le SDR peut m’apporter ? 
	Ai-je conscience de ce que le SDR peut t’apporter ou changer dans notre relation ?
	Ai-je conscience que le SDR peut changer quelque chose dans la dynamique du groupe ? 

	Quantité des SDR donnée et reçue 


	De quelle quantité 

ai-je besoin ? 
	De quelle quantité as-tu besoin ?
	De quelle quantité le groupe a-t-il besoin ? 

	Qualité des SDR donnée et reçue

	Quels sont mes critères de qualité ? 
	Quels sont tes critères de qualité ?
	Quels sont nos critères de qualité ?




Conscience de la répétition des SDR 
J’invite également à observer la répétition des SDR qui sont donnés ou reçus dans un groupe ; en effet, celle-ci ne permet pas à la personne qui reçoit de grandir et peut même lui générer de la non reconnaissance.Si un manager envoie tout le temps le même SDR + positif à l’un de ses collaborateurs, son effet, au sens « nourrir », s’amenuise, voire disparaît.

Ex : « vous êtes rigoureux ou vous savez bien structurer vos études » … à terme la personne s’attend tellement à recevoir ce type de SDR qu’elle risque de le dévaloriser en se disant  « j’entends toujours les mêmes choses … « je ne sais faire que cela…,je ne suis bon qu’à cela »
Je suggère de poser une simple question à l’émetteur du SDR répétitif, afin de l’aider à développer sa Conscience : « « quel est l’impact de ce SDR pour l’autre ? Lui est-il utile ? et en quoi ?» 

Conscience des types de SDR qui sont échangés et de leur fréquence ? 

Selon les cultures d’équipe, il s’agit de développer l’un ou l’autre des types de SDR (conditionnels ou inconditionnels, positifs ou négatifs et d’en observer la fréquence souhaitable et « entendable ». 

Certaines équipes savent « entendre » uniquement des SDR conditionnels négatifs, d’autres savent entendre de l’inconditionnel et pas de conditionnel. Ce regard peut permettre à l’intervenant de construire une stratégie de changement. 
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D- Spontanéité et Signes de Reconnaissance
La spontanéité est, pour moi, une étape de développement qui peut porter aussi bien sur le choix d’une option de SDR (changer l’objet, la nature, …) que sur l’expression de cette option (fluidité…) : Comment varier la nature des SDR et la façon de les exprimer ? J’utilise, pour se faire, le concept des Etats du Moi : « ensemble cohérent de pensées et de sentiments directement associés à un ensemble correspondant de comportements 
». Je peux donc faire deux hypothèses : 
- en donnant un SDR sur l’un de ces 3 éléments : pensée, sentiment ou comportement, j’influe sur le système des Etats du Moi d’une personne. 
- en utilisant tous les Etats du Moi Fonctionnels en tant qu’émetteur, j’acquière une liberté de choisir à quel niveau je me positionne dans la relation et dans mon rôle en tenant compte du niveau de développement de la personne ou de son canal de communication privilégié. 

Je pense que choisir un SDR « approprié » nécessite de la délicatesse et de la stratégie. Si une personne reçoit un SDR sur un des aspects de sa pensée, ceci lui donne la permission et l’encourage à continuer à penser. Par contre, si une personne ne reçoit que des SDR sur sa pensée, nous pouvons opter pour développer un autre aspect de sa personne.
L’importance de la Position de Vie
Il me paraît indispensable de faire le lien avec le concept de Position de Vie
 pour nous aider à évaluer la cohérence entre le contenu (la nature) et le contenant (la Position de Vie). Si celle-ci est « OK, OK » le SDR a plus de chance de favoriser le  développement du potentiel et des capacités, donc de l’Autonomie. Si la Position de Vie est  par exemple « OK, non OK » les phrases comme : « vous êtes stupide » ou « votre travail ne vaut rien », ne favoriseront pas ce chemin car elles font partie du registre des Méconnaissances
. Je présente dans le tableau ci-dessous les différents « croisements » entre la Position de Vie et l’objet sur lequel porte le SDR. Je pose les hypothèses sur les conséquences de ces choix en terme d’Autonomie.
SAVOIR CHOISIR UN SIGNE DE RECONNAISSANCE

	              Objet

           des SDR 

Positions

 de Vie

	Pensée
	Comportements


	Sentiments


	Conséquences

	Position  OK/ OK
Emission de
 SDR  + et - 
	Développe la capacité de penser personnellement
	Développe la capacité d’expression variée et adéquate


	Développe la capacité à sentir et gérer ses émotions
	Développe l’Autonomie

	Positon 
OK /non OK et 
non OK/ OK
Emission de
 SDR + et - 
	Inhibe la pensée, la curiosité ;
Invite  à une forme de  passivité
	Inhibe l’expression de la  personnalité ; 
Invite  à des comportements « standard »  de parasitage
	Inhibe  l’émotion authentique ;
Invite  à l’émotion racket.
	Maintient en vie dans son scénario 

	Position 
non Ok/non OK
Emission de strokes -Absence de strokes 

	« Détruit » l’expression de la pensée
	« Détruit » l’initiative
	« Détruit »

l’expression des émotions 
	Risque de « mort » ou 

départ des membres du groupe pour survivre


Exemple sur des SDR conditionnel + ou – dans une Position de Vie OK/OK sur :
Une pensée

Un SDR spécifique, conditionnel positif  du type « votre analyse de ce dossier est tout à fait pertinente », reconnaît certes un travail dans l’instant mais peut aussi renforcer et développer le  potentiel de pensée et de réussite...

Un  comportement 

La même chose peut arriver avec les SDR spécifiques conditionnels négatifs sur le comportement, du type  « je n’apprécie pas quand vous nous coupez la parole sans arrêt » .Ceci peut aider à la personne à une prise de conscience sur un aspect comportemental et peut l’aider à développer d’autres façons d’être et de se comporter dans la relation.

Un sentiment 

Un autre exemple sur un sentiment « j’apprécie votre capacité à partager votre inquiétude dans ce processus de fusion »

Illustration
Exemple « à la recherche des SDR nourrissants » lors d’une cohésion d’équipe en entreprise  
 Dans un équipe de 12 personnes, ce travail de « demander le SDR dont j’ai besoin » et de « nommer le critère de qualité » a permis d’expliciter les différences dans les nourritures psychologiques et que si tous disaient « manquer de reconnaissance » aucun d’entre eux n’avaient réfléchi à ce qui leur manquait vraiment. Ce processus de réflexion sur « être reconnu : sur quoi, comment et par qui ? » s’est avéré aidant, tant dans la réflexion individuelle que collective. Le fait d’avoir réfléchi ensemble aux types de SDR qui circulaient peu ou pas, a permis de préciser les besoins de chacun et de réapprendre à en demander.
 Si une culture  ne change certes pas en un jour, cette amorce des changements se pérennise puisqu’ aujourd’hui d’autres services ont pratiqué ce processus et que le Comité de Direction souhaite réfléchir à son propre processus aussi : c’est un premier pas vers la conscience de la portée et de l’effet de la dynamique des SDR. dans le système d’une entreprise
Description d’un des aspects du processus en groupe
- «j’ai besoin de SDR sur le fait que j’ai pris du temps avec chacun de vous le matin quand j’arrive » je souhaite que vous me le disiez factuellement : « j’ai observé cela … »
- « je ne veux pas entendre de SDR sur ma capacité d’analyse, mais plutôt sur ma capacité à insuffler de la coopération dans le groupe. Mon besoin est de recevoir des SDR qui illustrent ce type de comportement dans le groupe et que vous le disiez sans rigoler au sens se moquer.
- « je veux entendre des SDR sur ma capacité à écouter chacun. Mon critère de qualité est votre sincérité ».
Ce travail a permis à l’organisation de mieux sérier les besoins internes,, d’écouter la dynamique humaine dans l’Activité, de valoriser et de rendre concret le terme de Reconnaissance. Cette entreprise a aujourd’hui, dans sa culture, le processus suivant : à la fin de chaque réunion, chaque membre donne des SDR et  le conducteur de groupe sait aussi en demander ; chacun peut aussi  en refuser. Le fait de « s’occuper de ses besoins et des besoins du groupe » permet aujourd’hui à cette entreprise d’être plus attentive à ce besoin vis-à-vis de ses clients
.SAVOIR VARIER LES MODES OPERATOIRES TRANSACTIONNELS
Ce tableau représente nos choix en terme d’Etat du Moi Fonctionnel quant à l’expression des SDR + ou -  
	Donner
	Parent Normatif)
	Parent Nourricier 
	Adulte
	Enfant Adapté
	Enfant Libre

	Avec quel EDM je donne :

un SDR + ? un SDR – ?
	
	
	
	
	

	Recevoir
	P Normatif
	P Nourricier
	Adulte
	Enfant Adapté
	Enfant Libre

	Avec quel EDM je reçois :

un SDR + ? un SDR - ?
	
	
	
	
	

	Demander
	P Normatif
	P Nourricier
	Adulte
	Enfant Adapté
	Enfant Libre

	Avec quel EDM je demande

un SDR + ? un SDR - ?
	
	
	
	
	

	Refuser
	P Normatif
	P Nourricier
	Adulte
	Enfant Adapté
	Enfant Libre

	Avec quel EDM je refuse
un SDR + ? un SDR - ?
	
	
	
	
	


Illustration : Il s’agit par exemple de s’entraîner à varier les EDM fonctionnels. . Ci-dessous un exemple chez l’Emetteur de cette variété d’EDM sur un même type de message 
« vous avez un bon esprit de synthèse » (PNf)

« qu’est ce que c’est agréable de travailler avec vous, votre esprit de synthèse nous permet d’avancer » (PNr)

 « je constate que vous savez formuler les éléments de synthèse (A)

« super,, extra votre rapport de synthèse, encore … (EL)

« est ce que je pourrais vous demander comment vous faites votre synthèse (Eas)

« oui, pas mal l, tu m’as dit avoir des difficultés , bah dis donc… »(Ear)  

E- Intimité et Signes de Reconnaissance
L’Intimité, nous dit Berne, est une relation consciente, exempte de Jeux Psychologique
, qui se produit dans une position d’OKness mutuel. Ce moment d’Intimité, selon Gysa Jaoui
, est un moment inattendu et imprévu. L’Intimité est comme un instant « magique » que je peux certes favoriser, préparer  mais que je ne suis pas sûre d’atteindre, chacune des parties en présence étant libre d’accéder ou non à cette structuration du temps. Les SDR échangés sont  de qualité et à forte intensité. L’un des aspects de l’Intimité est liée à l’imprévu et  à l’instant ; le  lien que je fais entre les SDR et l’Intimité est davantage sous forme de questions :  
- sais-je donner des SDR de façon imprévue et néanmoins sincère ? 
- sais-je prendre le « risque » de la confiance et de la proximité en conscience ?
Si j’ose donner un SDR + ou –, c’est que je me sens en confiance avec l’autre et/ou dans le groupe et réciproquement. L’intensité, quant à elle, est davantage en lien avec le contenu et avec la résonance qu’aura le SDR sur mon interlocuteur. A ce niveau, le SDR est intense selon la relation et l’implication que j’ai avec le groupe ou la personne. 

Il s’agit d’être, à un instant T, capable de donner, accepter, refuser, demander des SDR « à risques » imprévus et sincères, de forte qualité, tout en sachant que l’intensité varie selon l’implication relationnelle et la nature de la relation.
J’ai orienté ma perception de l’Intimité sur son caractère imprévu, ceci ne signifie pas pour autant que l’Intimité ne se prépare pas. C’est pourquoi la conscience et la spontanéité des SDR sont des étapes pouvant préparer et mener à l’Intimité.
CONCLUSION
Signes de Reconnaissance et Autonomie :  des étapes vers l’Autonomie
1er étape : 
Conscience (soi, autres, système), Il s’agit de : 
- Savoir repérer la circulation des SDR dans l’équipe, entre deux personnes,
- Savoir repérer la nature, le type de SDR, leur variété, leur portée,
- Imaginer leurs répercussions sur le système et dans la situation (l’effet ricochet).
2ème étape  
Spontanéité (choix des options et liberté de choix dans leur expression)
Il s’agit d’être capable de : 
- Choisir la nature des SDR : pensée, sentiment, comportement
- Choisir et savoir être dans la Position de Vie OK
- Choisir  le mode d’expression  avec différents Etats du Moi Fonctionnels
- Choisir l’instant et le  moment.
3ème étape : 
Intimité (capacité à donner des SDR  à forte intensité),Il s’agit d’être  capable de 
- Prendre un risque imprévu
- Savoir se montrer dans ses points forts et faibles,
- Savoir donner, demander, accepter, recevoir et refuser des SDR + et –,
Je conclurai par mon  Enfant Libre et je me permets d’user d’une formule à la façon « bernienne » pour définir l’Autonomie comme : « un ensemble de capacités multiples ayant un dénominateur commun : celui des Signes de reconnaissance », ce qui se traduit par :

Autonomie =  (Capacité de conscience x Capacité de spontanéité x Capacité d’intimité ) 
                      ---------------------------------------------------------------------------------------------------
                                                        Signes de Reconnaissance




































� « L’économie des Signes de Reconnaissance », Claude Steiner AAT, n°5)… 
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