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nction publique,

un probléme crucial, estime Mme Nicole Coté

MARIE-AGNES THELLIER

QUEBEC - Un an avant le début
des négociations dans le secteur pu-
blic et para-public, tandis que le gou-
vernement cherche a changer les ré-
gles du jeu de la négociation, une
spécialiste des changements dans les
organisations, Mme Nicole'Cdté, es-
time que le probléme crucial est ce-
lui de la dépersonnalisation de la
Fonction publique, qui exacerbe tous
les conflits et qui rend inefficace
toute tentative de motivation du per-
sonnel. ’ ;

A ses yeux, tout changement dans
le secteur public et parapublic passe
d’abord par un virage 2 180 d
mode de management: recréer des
liens personnels entre supérieurs et
subordonnés; délaisser les régles de
motivation bonnes pour les «chiens
de Pavlov», au profit des principes
humains qui ont fait leur preuve en
éducation.

Selon Mme Nicole C6té, psycho-
logue et professeur a I'Ecole natio-
nale d’administration publique
(ENAP), le systéme actuel des rela-
tions de travail tue la vitalité des
gens. Il faut donc¢ commencer par
tout mettre en oeuvre pour rendre
les gens vivants, heureux de travail-
ler.

«La dépersonnalisation est rendue
tellement loin dans la Fonction publi-
que que les conflits deviennent de
plus en plus sauvages. Les gens sont
de plus en plus scindés (entre vie pri-
vée et rapports professionnels),
comme le sont les schizophrénes»,
observe le professeur. :

«La Fonction publique est e
grand péril, presque moribonde. Et
le danger augmente car elle utilise
de plus en plus la technologie de
pointe alors que les contacts hu-
mains y sont de moins en moins va-
lorisés. Or on sait que la «<high tech-
nology society» a comme corollaire
obligatoire les <high human con-
tacts», met en garde Mme Coté.

Elle refuse de s’arréter a ce qui ]

n’est A ses yeux qu’un symptome: la
lutte de pouvoir entre ’Etat-patron
et les puissants syndicats du secteur
public et para-public: Elle veut qu'on

s’attaque aux causes des tensions et
qu’on mette de coté les moyens de
gestion utilisés jusqu’ici.

Par ou commencer? «Ce sont des °

individus qui vont commencer. En
travaillant sur eux-mémes, ces indi-
vidus vont changer leurs habitudes
et enclencher des changements dans
les organisations», estime-t-elle. Et
ce sont les sous-ministres qui doivent
faire les premiers pas, car ce sont
eux qui donnent 'exemple. «Le haut
de la pyramide devra reapprendre a
faire confiance tandis que le bas de
la pyramide devra redevenir digne
de confiance», ajoute-t-elle. :

. Mme Coté rappelle les prineipes
qui «réussissent» dans 'éducation
des enfants: affection, stimulation et
discipline. Les mémes principes de-
vraient étre appliqués par tous les
managers:

M «aimer les employés, cela ne veut
pas dire étre complaisant 3 leur
égard (la complaisance est un des
grands maux de la Fonction publique
québécoise). Cela veut dire les con-
sidérer comme des personnes, s'en
occuper personnellement, passer du

. temps avec eux, avoir de I'intimité.

La-dessus, il y a fort 2 faires, dit-elle;
B stimuler, c’est d’abord éfre un bel
exemple pour ses subordonnés et
leur montrer ce que l'on sait faire.
«Si vous trouvez que vos employés
sont bétes, agressifs ou pas aima-
bles, regardez-vous: vous n'étes pas

différent d’eux», lance parfois Mme

Coté & des cadres qui se plaignent;
B enfin, contfréler — donc imposer
une certaine discipline — pour aider
chaque employé A progresser. «Dans
la Fonction publique, le personnel
semble géré comme le sont des ado-
lescents négligés par-leur famille ri-
che. On leur offre mécaniquement de
consommer des stages et des ses-
sions, un plan de carriére, mais rien
n’est fait pour qu’ils se sentent ai-
més, pour qu'ils prennent €n main
leur développement personnel»,
constate Mme Coté. . .
Cette nouvelle optigue obligerait 3
diminuer toutes les technicalités qui
empéchent les rapports directs:
«tout ce qui empéche de se parler en-
tre «quatre z'yeuxs, d’'engueuler qui

le mérite, d'engager son frére s'il est
compétent, tout ce qui oblige 2 to-
lérer un incompétent. Bref, tout ce
qui nous oblige a travailler avec des
gens que nous haissons», énumére
Mme Coté. Elle souhaite que le bon
wa&um prime sur la sacro-sainte éga-

Quant aux intermédiaires; avo-
cats, chargés des relations de travail
ou directeurs de personnel, au lieu de
vivre des chicanes, ils devraient met-
tre autant de coeur 2 améljorer les
rapports humains au travail. «Les di-
recteurs et les délégués syndicaux
sont les serviteurs des serviteurs. Or
ils se percoivent plutét comme 1’é-
minence grise du roi», constate Mme
Caté.

Pour provoquer une prise de con-
science, Mme Co6té suggere de faire

. un anti-sommet: «Ceux qui ne par-

lent pas d’habitude seraient invités a
s'exprimer lors d'un super-show. Et
ceux qui ont I'habitude de parler, les
«bonzes» des syndicats, du patronat
et du gouvernement, seraient invités
a s’asseoir et a écouter, tout cela
filmé par la télévision... Juste pour
savoir pourquoi ceux qui ont vrai-
ment envie de travailler, aide-infir-
miére ou secrétaire, en sont empé.
chés par le systéme actuel», lance-
t-elle.

Elle rappelle aussi que 1a conven-
tion collective n’est pas un outil de

" gestion et qu'elle ne doit pas tout pré-

voir. «La convention a pour objectif
d’assurer une certaine équité, de pro-
“téger contre les abus de certains ma-

niaques. Mais pas de tout de prévoir.
Que diriez-vous si on instituait un
service de «bercement» obligatoire
pour tous les enfants du Québec, tous
les deux jours, pour régler le pro-
bléme des quelques enfants qui ne
sont pas bercés assez par leurs pa-
rents?s, Iance Mme Coté. -

«Pour gérer les tiches comme
pour gérer les personnes, les mana-
gerstraditionnels, mécanistes, ont
valorisé seulement la rationalisation

des comportements, avec la planifi-.

cation, la direction par objectifs, etc.
I1 faut valoriser d’autres dimensions
de I'homme, sans oublier 1a rationa-
lité: penser en couleurs en non plus

en noir et blancs, lance Mme Coté.

Les plus beaux modéles théori-
ques ne fonctionnent pas parce que
ce sont des personnes ef non des ro-
bots qui occupent les postes des
beaux organigrammes. «J’ai entendu
un professeur dire que I'<hommerie»
sabote les beaux modéles théoriques

" dorganisation...», dit-elle.

Plusieurs principes simples-sont &
la base des interventions de Mme
Coté pour faciliter le changement,
tant personnel qu’organisationnel.
Tout d’abord, ¢’est le plaisir qui mo- -
tive les gens. Ce ne sont pas le cer-
veau ou le coeur qui font er les
gens, mais leurs jambes, cest-a-dire
action elle-méme: c’est le premier
changement lui-méme, bien choisi,
qui rend heureux et qui motive 2
poursuivre vers des changements
plus difficiles. Enfin, toute organisa-
tion, quelle que soit sa taille, doit étre
vue non pas comme une machine
mais comme un étre vivant.

Nicole Coté sait lancer des petites
phrases sentencieuses qui font «tilt»:
«Onne peut pas passer dix heurs par
jour 2 faire des naiseries sans de-
venir niaiseux»; «Le «burn-out», c’est
quelqu’un qui a troqué son Ame con-
tre la sécurité d’emploi, car ce n’est

‘pas 'ouvrage qui ‘magane’ mais I'en-

nui et I'insatisfaction permanentex.
«La meilleure garantie pour quel-
qu'un d'étre bon demain, ¢'est d’étre
bon aujourd’hui».

Ou encore: «On ne fait pas grandir
un arbre en tirant sur les feuilles, ni -
en le mesurant chaque jour, mais en
arrosant ses racines (I'inconscient
chezl’homme)»; «Un bon employé
est celui qui s’occupe le plus de ses
oignons». Enfin, «bien vite, les minis-
tres vont se syndiquers...

Psychothérapeute en changement

* organisationnel, Mme Coté est pro-

fesseur 2 'ENAP depuis plusieurs
années. Au début de I'année, elle a
séjourné pendant plusieurs mois
dans un institut spécialisé du MIT &
Boston, ofi comme professeur invité
&lle poursuivait ses recherches. Elle
a collaboré a deux ouvrages collec-
tifs: «Crise et leaderships, «Les as-

pects humains de I'organisation».




