Guide de discussion sur le rapport
De solides assises
du Groupe de travail sur les valeurs
et I’éthique dans la fonction publique

Introduction

Le Groupe de travail sur les valeurs et |’ éthique dans la fonction publigue a recommandé
gue se tienne, aprés la publication de son rapport en décembre 1996, une année de discussion tant
au sein de lafonction publique qu’al’ extérieur de celle-ci, sur le theme des valeurs et de
I” é&higue dans la fonction publique. Apres avoir accompli leur propre cheminement d' exploration
et de découverte, les membres du Groupe de travail ont recommandé que la fonction publique
dans son ensemble s engage dans un « dialogue honnéte » du méme type au sujet des questions
épineuses liées aux valeurs et al’ éthique dans la fonction publique.

Selon la recommandation du Groupe de travail, le présent Guide de discussion vise a
aider les organismes, les dirigeants et tous les membres de la fonction publique a entreprendre
des discussions continues sur les valeurs de lafonction publique. Ce Guide servira de
complément
et de supplément aux documents déja rendus publics, notamment le rapport complet du Groupe
de travail, intitulé De solides assises, et le résumé du rapport du Groupe de travail publié en
février 1997. On peut se procurer ces deux documents au site Web du CCG (al’ adresse
suivante : http://www.ccmd-ccg.ge.ca) ou auprés du Groupe de la recherche du Centre canadien

de gestion.

Contenu du Guide de discussion
Le Guide de discussion comprend quatre parties :

Lapartie | présente certaines idées directrices et suggestions générales sur la fagon de
lancer ou d’ organiser une discussion a vaste échelle sur les valeurs dans la fonction

publique.

Dans la deuxiéme partie, vous trouverez certaines suggestions plus précises concernant
des activités particuliéres, ainsi que des questions qui pourraient servir a stimuler ou a
animer la discussion au sein de votre organisme. Nous avons regroupé ces suggestions et
ces questions autour des principaux enjeux mis en évidence dans le Rapport du Groupe de
travail sur les valeurs et I’ éhique dans la fonction publique.



Dans une annexe du Guide, vous trouverez un ensemble de « cas» préparé par le
professeur Kenneth Kernaghan pour illustrer certains des principaux points ou thémes du
rapport du Groupe de travail. Vous pouvez avoir recours a ces cas, au besoin, pour lancer
ou stimuler la discussion au sein de votre organisme. Chague cas s accompagne d'un
certain nombre de questions qui font ressortir les principaux enjeux qui y sont misen

évidence.

Dans une seconde annexe, vous trouverez des cas-types préparés a |’ intention de
Développement des ressources humaines Canada et Citoyenneté et Immigration Canada.
Ces exemples peuvent peut-étre vous aider a élaborer des cas semblables pour votre

propre organisme.
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Partie 1 : Idées directrices générales
Orienter le dialogue

Il importe de préciser, dés le début, I’ orientation du dialogue sur les valeurs de la
fonction publique au sein de votre organisme. Ce dialogue doit-il étre axé sur les réponses ou sur
les certitudes dga acquises? Ou doit-il porter sur les problémes et les enjeux? Ou encore doit-il
favoriser ces deux types de communication?

Le Groupe de travail lui-méme ne s est pas donné comme objectif d’ éaborer un énoncé
complet ou définitif des valeurs dans la fonction publique. Il n’a pas cherché a préparer une liste
de contrdle ou une déclaration des valeurs de la fonction publique qui pourraient étre appliquées
telles quelles comme s'il s agissait d’un simple test ou d’ un code de conduite. Au lieu de cela, le
Groupe de travail achoisi d examiner les enjeux et les problémes les plus brllants, ainsi que les
guestions qui sont le plus souvent soulevées ou percues de nos jours au sujet de I’ état et du role
des valeurs dans la fonction publique. Le Groupe de travail souhaitait mettre de I’ avant ce qui
touchait et préoccupait les fonctionnaires. plutét que de décider ce que ceux-ci devaient penser
ou faire. Son intention était qu’ un futur énoncé ou résume des valeurs de la fonction publique
puisse découler d’un examen des enjeux et des problemes concrets auxquels les fonctionnaires
d’aujourd hui font face.

L es personnes qui animent ou participent a de plus vastes discussions au sein de la
fonction publique sur les valeurs et I’ éthique peuvent trouver utile, pour plusieurs raisons,
d’ adopter une approche de ce genre. Une des raisons qui a ameneé le Groupe de travail a choisir
cette approche était qu’il se rendait compte du degré élevé de désenchantement et de scepticisme
gui sevit au sein de lafonction publique au sujet des valeurs en général, et des discussions
formelles des valeurs organisationnelles en particulier. (Ce scepticisme a plusieurs causes. qui
sont abordées dans le rapport du Groupe de travail, pages 2-3.) Une facon d’ atténuer ce
scepticisme consiste & adopter, comme point de départ, non pas des réponses ou des solutions
stéréotypées mais plutdt a se fonder sur des problemes et des enjeux vécus. Si les fonctionnaires
S apercoivent que leurs préoccupations et leurs dilemmes sont pris au serieux et qu’ils peuvent
les communiquer et en discuter ouvertement. ils seront davantage portés a percevoir la
discussion et son issue comme authentiques et méritant d’ étre respectées. Les conclusions sur les
valeurs qui émaneront de ces discussions auront beaucoup plus de chance d’ étre crédibles, de
favoriser un engagement et d’ étre percues comme étant réellement ancrées dans |’ expérience et
les pratiques de la fonction publique.

Suggestion : Ancrez votre discussion des valeurs de la fonction publique dans les
problemes et les enjeux vécus au sein de votre organisme, de votre groupe ou de votre
communauté professionnelle. Faites en sorte que les valeurs ressortent des discussions

plutdt que de les imposer au départ.
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Donner le ton

Le Groupe de travail sur les valeurs et |’ éthique dans la fonction publique a décrit |a
facon dont il voulait voir son travail se dérouler sous la banniére d’un « dialogue honnéte ». Cette
notion comprend deux éléments : le dialogue et | honnétete.

Le dialogue lui-méme, comme I’ a souligné le Groupe de travail, a deux facettes. D’ une
part, il donne I’idée d’ échange. de discussion, de débats et d’ admission que plus d'un point de
Vue peut exister, ou existe, sur les enjeux importants et que chacun d eux peut apporter une
contribution valable & une compréhension plus compléte et plus profonde de laréaité. Ainsi. la
conversation doit se poursuivre assez longtemps pour que tous les points de vue importants
soient entendus et s enrichissent I’un I’ autre, jusqu’a ce gu’ on en arrive a une compréhension
plus approfondie. Cela nous méne a la deuxieme facette du dialogue, qui postule que la vérité, du
moins la vérité dans toute son éendue, N’ est pas connue au départ. Elle ne pourra étre cernée que
dans le cadre du dialogue lui-méme. Aing, un tel dialogue exige I’ ouverture, la patience, la
capacité d’ écouter et d' assimiler, ainsi que celle d éviter de porter un jugement hétif. Enfin, il
exige qu’ on mette consciemment de c6té nos idées précongues.

Un dialogue honnéte exige une capacité de s exprimer franchement sur des questions
épineuses. Cet aspect constitue un défi de taille, car bon nombre des questions sont complexes et
délicates. Les organismes hésitent souvent a s adonner a ce genre de dialogue et pour de bonnes
raisons. En effet, on peut trouver pénible et génant d' aborder certaines questions et celles-ci
peuvent s avérer trés délicates et difficiles a traiter.

Malgreé ces difficultés, le Groupe de travail a recommandé que la discussion al’ échelle
de lafonction publique qui suivrait la publication de son rapport prenne elle aussi laforme d' un
« dialogue honnéte », et ce pour plusieurs raisons. On conviendra gu’ une discussion sur les
valeurs qui a comme point de départ les problemes réels et les préoccupations concretes ne
menera pas bien loin en I’ absence de dialogue et d honnéteté. Si les participants estiment que
certaines questions ne peuvent pas étre discutées, qu’il y aura conséquences néfastes si elles le
sont, gu’ on ne veut pas de leur point de vue ou qu’ on N’ en tiendra pas compte, |e processus
manquera de crédibilité des le départ et |es fonctionnaires ne respecteront ni n’ adopteront les
conclusions émanant d’ un tel processus.

Mais plus important encore, pour étre crédible une discussion sur les valeurs ne doit pas
seulement s'y référer comme sujet de discussion, mais doit également en étre | “expression.
Ainsi, une discussion sur les valeurs est unique en son genre. Elle doit exprimer |’ éément auquel
la discussion est consacrée. Si I’honnéteté, I’ intégrité et la vérité sont des valeurs importantes
pour la fonction publique, aors celles-ci doivent non seulement étre le sujet de la discussion,
mais elles doivent également étre exprimées dans le déroulement de la discussion elle-méme.

Sinon. il s'agira d’ une discussion vide de sens.
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Pour toutes ces raisons. les animateurs et les participants aux discussions doivent porter
une attention particuliére au cadre établi. au ton des communications orales et écrites, aux régles
de base qui sont appliquées et aux attentes suscitées. Le ton des communications, le processus
retenu, laliberté d’ expression et le sentiment de sécurité qui sont établis sont tous des é éments
cruciaux de la réussite du dialogue. Les animateurs et |es participants doivent favoriser une
ambiance ou il soit possible de se sentir en sécurité, ce qui signifie donner libre expression a ses
idées et a ses préoccupations sans craindre des représailles, tout en sachant que la contribution de
chacun sera prise au sérieux.

Nous exposons ci-aprés plusieurs techniques ou approches permettant de créer une
ambiance de cette nature.

Suggestion : Prenez soin d’ établir au sein de votre organisme une ambiance et des regles
de base qui puissent susciter un dialogue honnéte, un respect des opinions de tous les
participants et un milieu sécuritaire qui permette des débats libres et francs.

Personnaliser la discussion

Etant donné que la discussion sur les valeurs, au sein de lafonction publique. sera plus
crédible si elle s’ appuie sur les problemes concrets et |es préoccupations réelles des
fonctionnaires, on doit adapter les valeurs de la fonction publique pour chagque ministére,
organisme, communauté ou groupe au sein duquel la discussion alieu. A I'instar du Groupe de
travail qui a débuté ses travaux a partir de ce qu’il estimait étre les problémes et les
préoccupations véritables des fonctionnaires. les discussions ultérieures sur les valeurs et
I’ éhigue dans la fonction publigue doivent se fonder sur les enjeux et |es besoins authentiques
qui ont cours dans les organismes et le milieu de travail. Les organismes et les particuliers
devraient adopter la méthode du Groupe de travail et |’ appliquer aleurs propres situations de
travail, en examinant les circonstances, les exigences et les problemes propres a chacun.

Autrement dit, la discussion doit viser indirectement a formuler des conclusions : ce sont
les préoccupations et |es problémes eux-mémes qui constituent le point de départ, et partant de
I3, il seraaors possible d’ arriver a des conclusions valables sur la nature et la dynamique des
valeurs de la fonction publique. Dans le méme esprit, I’ attention initiale devrait également se
porter sur des organismes particuliers de la fonction publique; par I‘entremise de ceux-ci, on
pourra ensuite en arriver a des conclusions sur les besoins de la fonction publique dans son
ensemble. Les processus et |es étapes retenus pour la discussion doivent de plus tenir compte de
laculture et des valeurs de votre organisme.

Suggestion : Personnalisez la discussion. Faites en sorte que les enjeux et les exigences
véritables de votre organisme soient au point de départ de la discussion, et que le
déroulement de celle-ci tienne compte de sa culture et de ses valeurs.
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Préciser les enjeux

Une des premiéres taches que vous voudrez accomplir avec votre groupe est de dresser
un inventaire des valeurs et des enjeux que vous décelez au sein votre organisme et de la
fonction publique. Pour sa part, le Groupe de travail arelevé cing enjeux importants lesquels, a
son avis, nourrit I’inquiétude actuelle au sujet des valeurs dans la fonction publique :

I’ évolution constante de la pratique concernant I’ obligation de rendre compte dans une
démocratie parlementaire;

le rapport entre I’emploi et les valeurs;

la tension dynamique et la conciliation constante entre les anciennes et les nouvelles

valeurs,

les nouveaux dilemmes sur le plan de I’ é&higue qui sont associés a une culture de service
et al’habilitation. et

le défi que pose la gestion du leadership et des gens en une période d' évolution.

Pour chacun de ces enjeux importants. le Groupe de travail a cerné un certain nombre
d’enjeux secondaires. Il a en outre identifié plusieurs thémes communs a plus d’un enjeu. Ainsi,
le groupe s’ est apercu gque I’ inquiétude au sujet des valeurs était reliée a des hypotheses selon
lesguelles un présumé « ancien accord » existait au sein de la fonction publique et 0’ aurait pas été
respecté (particulierement par les changements qui ont eu lieu dans des domaines tels que
I’ obligation de rendre compte et I’emploi). On doit maintenant |e remplacer par un « nouvel
accord » qui n’a pas encore été mis au point. La plus grande partie du rapport du Groupe de
travail se consacre al’examen et ala description de ces hypothéses sur de tels accords anciens et

nouveaux dans la fonction publique.

Chague organisme devrait débuter par une « délimitation des enjeux » de ce genre. On
peut décider de vérifier si les cing principaux secteurs de préoccupation cernés par le Groupe de
travail sont valables et s'ils existent dans I’ organisme. |l faut toutefois aler plus loin et
déterminer quels sont les principaux enjeux et préoccupations pour les membres de chaque
organisme. Certains enjeux et préoccupations peuvent étre particuliers a I’ organisme ou
dépendre de sa nature méme.

L es organismes jouiront sans nul doute de deux avantages en procédant de cette facon.
En effet, le dialogue sur les valeurs sera plus crédible s'il s'appuie au départ sur des enjeux et
préoccupations véritables et S'il ne se contente pas d’ imposer un schéma prédéfini. De plus, la
définition ultérieure des valeurs de |’ organisme ou de la fonction publique qui peut en découler
sera plus authentique et elle sera acceptée plus facilement par les membres de |’ organisme si elle
découle d’un dialogue honnéte se fondant sur la réalité organisationnelle.
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Suggestion : Entamez le processus de discussion sur les valeurs de la fonction publique
en délimitant les enjeux d’ actualité dans votre organisme. en cernant les opinions des
fonctionnaires qui en font partie, ainsi que leurs inquiétudes et leurs préoccupations au
sujet de la condition et du réle des valeurs de la fonction publique d’ aujourd’ hui. Vérifiez
si les cing enjeux principaux cernés par le Groupe de travail s appliquent avotre
organisme.

Rechercher I’authenticité

Une fagon d assurer une discussion « authentique» sur les valeurs et I’ é&hique,c’ est-a-
dire de I’ enraciner dans votre propre milieu. consiste a élaborer des « cas » sommaires se fondant
sur des situations réelles ou hypothétiques de votre organisme. Ces cas peuvent aider a mettre en
évidence les enjeux liés aux valeurs d une telle fagon que les membres de I’ organisme les
reconnaissent aisément comme authentiques et pertinents pour leur situation, car le langage, les
connotations et les situations leur sont familiers. En fait, en offrant aux membres de votre
organisme |’ occasion d' élaborer de tels cas, vous favoriserez la mise au jour de préoccupations
ou d’enjeux sous-jacents qui pourront par la suite faire I’ objet de discussions et d’ attention.

La préparation des cas a des fins de discussion au sein de |’ organisme n’ a pas besoin
d’ étre complexe ou fastidieuse. Parfois, quelques lignes ou paragraphes suffisent a cerner
I’ essence d’ une situation ou d un probléme en vue d’ une discussion. En guise d’ exemple d’un
organisme qui a dé§jafait I’ expérience de cette approche, citons Développement des ressources
humaines Canada et Citoyenneté et Immigration Canada. Un échantillon des cas élaborés par le
DRHC et le CIC figure al’annexe |1 du présent Guide de discussion. D’ autres organismes
peuvent s en servir comme modeles ou exemples.

Suggestion : Elaborez quelques « cas» sommaires afin d'illustrer des situations concrétes
ou encore des préoccupations ou des enjeux réels qui existent dans votre organisme, puis
ayez recours a ces cas comme tremplin pour lancer la discussion au sein de votre
organisme.
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Décider qui mettra les choses en branle

Qui doit prendre I’initiative d’ entamer la discussion sur les valeurs et |’ éthique dans votre
organisme? Le Groupe de travail a suggéré qu’ un dialogue sur les valeurs devrait étre amorcé
« au sommet »qu’ une discussion en profondeur sur les valeurs doit étre entreprise par les sous-
ministres et qu’au sein des ministeres et des organismes. chaque administrateur général doit
élaborer un processus de discussion interne (p. 85-86). Toutefois, le leadership ne provient pas
seulement du sommet. En fait, le Groupe de travail a également fait remarquer qu’ une bonne
partie du leadership sur les valeurs est assurée par les échelons intermédiaires et inférieurs de la

fonction publique.

Il n"est donc pas nécessaire d’ attendre que les gens au sommet prennent I’initiative.
Quand il s'agit des valeurs, tout fonctionnaire est en mesure de faire preuve de leadership ou
encore de mettre en branle un processus ou une initiative qui pourrait mener a une discussion et a
des actions sur les valeurs et sur I éhique. Il ne faut pas attendre que les autres agissent. Si un
processus N’ est pas déja en place dans votre organisation, prenez les mesures qui S’ imposent. Si
vous étes un gestionnaire, vous pouvez amorcer un dialogue dans votre centre de responsabilité,
et précher ainsi par I’exemple. Si vous étes membre d’un comité de direction ou de gestion, vous
pouvez attirer I’ attention de vos collégues sur cette question et proposer une initiative a cet
égard. Si vous n’ étes pas un gestionnaire, vous pouvez mettre quelque chose en oeuvre avec
guelques égaux et collégues. Ou que vous soyez et qui que vous soyez dans la fonction publique,
vous pouvez agir atitre de chef de file au chapitre des valeurs dans la fonction publique.

Suggestions : Vous n’ avez pas a attendre que les autres prennent I’ initiative. Vous
pouvez étre un chef de file en matiere de valeurs et d’ éthique dans la fonction publique.

Démarrer

Quand on se prépare a entretenir un dialogue soutenu sur les valeurs dans la fonction
publique, il est important de décider si on favorisera une stratégie descendante ou ascendante, ou
les deux. La situation idéale serait certes de voir surgir spontanément, dans tous les organismes
de la fonction publique, une discussion dynamique et de bas en haut sur les valeurs et I’ é&hique
dans la fonction publique. Afin de favoriser une telle effervescence spontanée, on encourage les
dirigeants et les gestionnaires a distribuer le plus possible. au sein de leur organisation, le
Rapport du Groupe de travail et le Rapport sommaire, ainsi que le présent Guide de discussion.

Bien qu’ une telle discussion spontanée soit certes souhaitable, elle ne se produira peut-
étre pas sans une certaine structure et un encouragement préalables. Ainsi, les dirigeants et les
gestionnaires des organismes de tous les secteurs pourraient opter pour une stratégie « en
cascade » ascendante ou descendante.
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Si on préconise une stratégie en cascade descendante, des comités de direction ou de
gestion, ou encore des groupesde travail, entreprendraient une discussion ou une série de
discussions sur les enjeux liés aux valeurs et al’ éthique au sein de leur organisation. Puis, les
membres du comité tiendraient des discussions semblables avec leurs propres groupes de gestion
et ainsi de suite, en descendant dans toute la structure de I’ organisme. A date, une discussion sur
le rapport du Groupe de travail a eu lieu dans le comité de direction de nombreux ministéres et
organismes, mais nul ne sait si des discussions de méme nature se déroulent aux échelons
inférieurs des organismes.

La stratégie « en cascade ascendante » constitue une option de rechange. Dans ce cas. on
vise a ce que la discussion débute ala base des organismes : ainsi, les perceptions, les enjeux et
les conclusions sont communiques au niveau supérieur, en vue d’ une discussion a des échelons
de plus en plus élevés. Dans ce scénario. il N’y aurait pas de discussion approfondie aux échelons
les plus élevés de |’ organisation tant que les cadres a ce niveau n’ auraient pas été bien informés
des discussions et des perceptions émergeant des échelons inférieurs.

Une troisiéme approche consisterait a combiner les deux méthodes, soit une discussion
préliminaire descendant en cascade au sein de I’ organisation, suivie d’ une discussion sur les
conclusions. les recommandations et les actions a prendre qui irait en ascendant dans
I”organisation jusqu’al’ échelon le plus éleve.

Peu importe qu’ on retienne I’ une ou I’ autre de ces approches, une combinaison de celles-
Ci ou encore une approche entierement différente, les dirigeants a tous les échelons peuvent
décider d’ établir un dialogue dynamique sur les valeurs, au sein de I’ organisme, en hommant un
coordonnateur ou un animateur. Le réle de cette personne consisterait a offrir un soutien aux
dirigeants et aux membres a tous les échelons. de faire office de meneur et de « champion » de ce
dialogue sur les valeurs au sein de I’ organisme, de réunir et de fournir I’ aide ou les ressources
nécessaires, de maintenir |’ élan et de surveiller I’ état de I’ ensemble des discussions et |es étapes

franchies.

Un coordonnateur de ce type pourrait étre appuyé par une équipe d animateurs ou faire
appel a une telle équipe, ou encore en former une, pour diriger les discussions sur les valeurs et
I” é&hique, selon les besoins. Certains organismes du secteur public ont formeé un grand nombre de
gestionnaires ou de cadres en techniques d’ animation; ils disposent donc d’ une masse critique
d’ animateurs qualifiés. D’ autres organismes, en revanche, pourraient avoir intérét a offrir aux
personnes intéressées une formation en techniques d’ animation, tant pour appuyer la discussion
actuelle sur le dialogue que pour assurer un service continu al’ appui du dével oppement de
I” organisme et de processus connexes. Certains organismes trouveront peut-étre plus pratique de
faire appel a des animateurs d autres ministéres, d’ organismes comme le CCG ou la Commission
de lafonction publique, ou encore a des fournisseurs du secteur privé, selon les besoins.
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Suggestions : . Déterminez quels sont les avantages des approches ascendantes et
descendantes pour le dialogue sur les valeurs.
Penchez-vous sur la possibilité d’ avoir recours a un coordonnateur
qui aurait pour tache d appuyer et de guider le dialogue au sein de
I’ organisme.
Pensez aux moyens d'aider |e coordonnateur, y compris la
possibilité de faire appel a une équipe d’ animateurs de discussion
spécialisés.

Quelques techniques et approches

Afin de favoriser le dialogue sur I’ apprentissage au sein de I’ organisme, les dirigeants et

les membres peuvent faire appel aux techniques offertes pour appuyer |’ apprentissage

organisationnel. Nous présentons quel ques-unes de ces techniques ci-apres. Pour de plus amples
renseignements sur certaines d’ entre elles, reportez-vous au rapport intitulé L’apprentissage

permanent du CCG (que vous pouvez vous procurer aupres du Groupe de la recherche du CCG).

Structure parallele d’apprentissage : Les organismes peuvent opter pour |’ établissement
d une structure qui englobe les différents secteurs et échelons de I’ organisme mais qui se
situe en marge de la hiérarchie normale. Une structure de ce type peut permettre de
centrer les discussions et les actions se rapportant aux valeurs, en mettant en contact les
différents points de vue de toutes les parties de I’ organisme. Un coordonnateur pourrait
par exemple faire appel a une structure de ce genre pour faire progresser les réflexions et
le consensus au sein de I’ organisme.

Séances de défaisse-taches : Il s agit essentiellement d ateliers qui durent un ou deux
jours et dans le cadre desquels des groupes de travail présentent leurs conclusions a une
réunion pléniere. La particularité de cette démarche a trait a la présentation des
recommandations d’ action au décideur concerné durant la séance de cloture, et ala prise
d’un engagement en vue d une décision immédiate ou dans les plus brefs délais.

Dialogue : La méthode du « dialogue» a été mise au point par des disciples de Peter
Senge, d apres les théories du physicien David Bohm. |l §'agit d’ une démarche sans
aucune structure, préconisant une animation des plus restreintes et favorisant un dialogue
qui vise afaire ressortir des questions sous-jacentes importantes dans les cas ou on
remarque des obstacles, de la contestation, des conflits ou un mangque de communication
au sein de I’ organisme.
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Réunions casse-croQte : Des séances réguliéres de ce type sur les questions des valeurs et
de I’ éthique offrent aux membres de I’ organisme I’ occasion de se réunir de facon
informellet  pendant la pause du midi, pour examiner des questions importantes pour

I” organisme ou pour lafonction publique.

Journeées de réflexion : On peut organiser des journées de réflexion spéciales, ou encore
des réunions al’ extérieur des bureaux, sur le theme des valeurs et de I’ éthique. On peut
organiser des journées de réflexion pour des groupes complets, pour des comités de
gestion, pour des collectivités professionnelles ou pour tout autre groupe pertinent.
Conjointement avec la séance de délaisse-taches, ces ateliers peuvent produire des
décisions d’ action. Des animateurs et des personnes-ressources clés peuvent contribuer a

|aréussite de ces événements.

Comités de gestion ou reunions du personnel : Les questions associées aux valeurs et a
I’ éthique peuvent constituer un point al’ ordre du jour des réunions réguliéres des comités
de gestion ou des réunions du personnel pendant un certain nombre de mois.

Animation d’une discussion sur les cas: Un animateur peut contribuer a la discussion
des cas sommaires élaborés au sein de |’ organisme, de ceux présentés dans le présent
Guide de discussion, ou venant d’une autre source, y compris des participants eux-

mémes. Ces discussions peuvent avoir lieu dans le cadre de réunions prévues pendant la
pause du midi, durant les réunions ordinaires des groupes de travail ou des comités de
gestion, lors de journées de réflexion spéciales ou pendant des réunions en dehors des

bureaux, etc.

Suggestion : Faites des expériences et employez des techniques et des méthodes variées
afin de susciter et de favoriser le dialogue sur les valeurs au sein de votre organisme.

Comment utiliser le rapport du Groupe de travail

Le rapport du Groupe de travail sur les valeurs et I’ éthique dans la fonction publique est
un document utile auquel vous pouvez faire appel pour favoriser ou éclairer la discussion au sein
de votre organisme. Alors qu’il ne faut pas qu’il nuise a une discussion libre et ouverte au sein
des groupes, il peut s avérer utile. Les membres du Groupe de travail ont passe plus d’ une année
a débattre des questions fort complexes et délicates, dont plusieurs ont la possibilité d’ engendrer
une confusion considérable, ce qui n’a pas manqué de se produire au cours des dernieres armeées.
Le Groupe de travail a été en mesure de réduire quelque peu cette confusion en clarifiant les
hypotheses, en examinant les causes profondes des concepts en vigueur et en aidant a restructurer
les enjeux en vue d’ une discussion plus en profondeur au sein de la fonction publique. Ainsi, le
Groupe de travail a notamment contribué a clarifier des enjeux difficiles tels que :
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le caractére des soi-disant anciens et nouveaux « accords » qui prévalent dans la fonction
publique (p. 10- 11, 13- 17, 29-30,38);

le rapport entre différents concepts comme la responsabilité, I’ obligation de rendre
compte. I’ obligation de s expliquer et I’imputabilité du blame, de méme que les
problemes qui surgissent lorsque ces notions sont confondues (p. 11 -12, 24-25);

les conventions changeantes concernant I’ anonymat des fonctionnaires (p. 16-17);

les nouvelles formes d’ organisation dans la fonction publique (comme les nouveaux
organismes de services ou de prestation de programmes) et leur rapport avec les valeurs
dans la fonction publique (p. 17-20,34-35);

le concept « d’ employabilité» et ses répercussions éventuelles sur les valeurs dans la
fonction publique (p. 29-31);

la notion d’ une fonction publique professionnelle (p. 3 1-32);
la distinction importante entre les citoyens et les « client$ (p. 42-44);

la« nouvelle gestion publique » et sa pertinence pour le « bon gouvernement »
(p. 40-42, 5 1-53);

latension entre la culture traditionnelle de la fonction publigue (avec son accent sur la
prudence et la probité, sur la procédure du recours, sur la prépondérance de laloi et des
réglements) et I’ optique « entrepreneuriale » avec son accent sur I'innovation, la prise de

risques et les résultats (p. 56-60);

I’ existence d'une « ligne de faille » ou d’ une séparation entre les échelons supérieurs et
inférieurs de la fonction publique, particulierement en ce qui atrait aux valeurs (p. 62-63);

le principe de « dire sans crainte toute |a vérité a ceux qui sont au pouvoir » et le climat
favorisant un dialogue et une discussion honnétes au sein de la fonction publique
(p. 22, 65-67);

I’importance du leadership, et I’ obligation de rendre compte pour le leadership dans la
fonction publique (p. 67-72);

guatre « familles » de valeurs fondamentales de la fonction publique (p. 73-8l), et

le rapport entre les valeurs et la fierté, la confiance en soi et la légitimité publique de la
fonction publique (p. 82, 87-89).
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Pour plus de détails sur ces questions ou sur d’ autres points, reportez-vous au rapport
complet du Groupe de travail. Les membres du Groupe de travail ont eu le privilege de se frayer un
chemin dans les méandres de ces enjeux et d’ autres points, al’ aide de discussions et d’ examens qui
se sont prolongés sur plus d’ une année. Par conséquent, votre groupe N’ a pas a partir a zéro. Certes,
le rapport du Groupe de travail ne constitue pas la vérité absolue sur ces sujets, maisil peut donner
aun organisme un coup de pouce en clarifiant des questions et des concepts et en offrant une
optique ou des conclusions provisoires qui peuvent servir de point de départ éclairé en vue de
débats plus poussés au sein du groupe.

Par conséguent, une fois que vous avez passe en revue et délimité les principaux enjeux liés
aux valeurs dans votre organisme, vous pouvez faire appel au rapport du Groupe de travail afin de
déterminer si certaines ou toutes les analyses présentées sont pertinentes quant aux enjeux qui
importent le plus pour votre organisme. Si ¢’ est le cas, vous pouvez également remettre aux
membres de voue organisme certains passages clés du rapport du Groupe de travail (en plus du
résumé du rapport complet), avant la tenue des discussions sur des enjeux ou sur des sujets
particuliers. Ainsi, vous sautez les étapes préliminaires et vous pouvez méme en arriver a des

conclusions différentes.

Suggestion : Vous pouvez vous servir du rapport du Groupe de travail afin de profiter d'un
coup de pouce quant a la discussion sur les enjeux liés aux valeurs et al’ éthique au sein de
votre organisme. Passez le rapport en revue et utilisez-le comme liste de contrdle des
principaux enjeux liés aux valeurs; vous pouvez y puiser, préalablement a votre propre
discussion, une analyse et une clarification des principaux enjeux pour votre organisme.

La conclusion du processus

Une fois que vous aurez réussi a cerner et a examiner les principales questions liées aux
valeurs et al’ éthique qui prévalent au sein de votre organisme ou de votre groupe, |’ étape suivante
consiste a formuler des conclusions sur les enjeux eux-mémes (dans certains cas ces conclusions, a
I'instar de celles du Groupe de travail, seront conceptuelles ou explicatives) ainsi que sur les actions
gu’ on doit entreprendre pour renforcer les valeurs et I’ é&higue de la fonction publigue au sein de
votre organisme ou dans |’ ensemble de lafonction publique.

Pour votre organisme, vous devez faire en sorte de réunir les conclusions et les
recommandations de votre groupe (ou, le cas échéant, de tous les groupes dont vous avez la
responsabilité) avec celles des autres groupes afin de constituer un programme d’ action, si la
situation I’ exige. Vous pouvez assurer cet aspect par le recours a une réunion ordinaire du comité de
la haute direction, ou encore a des processus speciaux axes sur les actions comme « la séance de
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délaisse-taches ». On peut mettre au point le programme d’ action par |’ entremise des voies
verticales (hiérarchiques) habituelles des ministéres et des organismes ouencore par |'intermédiaire
des méthodes particulieres figurant en marge des processus habituels, comme les groupes de travail,
les comités, les réseaux ou les « structures paralleles d’ apprentissage ».

Quant a la fonction publique dans son ensemble, le Comité des hauts fonctionnaires (CHF) a
mis sur pied un sous-comité des valeurs et de I’ éthique présidé par John Tait. On peut lui faire
parvenir toute recommandation ou proposition d'action a entreprendre, ou encore envoyer ses
commentaires au Groupe de la recherche du CCG qui fait office de secrétariat pour |e sous-comité
du CHF. Ainsi, on peut incorporer les recommandations et les points de vue de votre groupe ou
organisme aux plans et aux recommandations pour latotalité de la fonction publique et les
adjoindre au rapport du sous-comité qui sera présenté au CHF.
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Partie Il - Questions et themes principaux : Suggestions et questions

1. Le démarrage

Taches a accomplir

1.

Prenez les dispositions en vue d’ une discussion initiale ou préliminaire sur les valeurs et
I” é&thigue dans la fonction publique, dans le but d’ examiner le processus et laraison d’ étre
d’un dialogue organisationnel sur les valeurs.

Déterminez pourquoi les valeurs et |’ éthique sont importantes pour la fonction publique
d’ aujourd’ hui.
Préparez un programme pour les plus importants enjeux liés aux valeurs qui prévalent dans

votre organisme ou mettez en place un processus pour y parvenir.

Etablissez quelles conditions sont nécessaires pour qu’ on trouve une résolution adéquate &
Ces enjeux ou pour gu’ on s attague a ceux-ci. Déterminez les étapes qui sont nécessaires
pour mettre en place ces conditions.

Questions a discuter

L

Quelle expérience avez-vous des exercices précédents sur les « valeurs » dans la fonction
publique? Ces exercices ont-ils été utiles ou nuisibles? Ont-ils entrainé une augmentation

ou une diminution du désenchantement? Pour quelles raisons? Quelles lecons peut-on en

tirer afin d'aider notre approche aujourd hui et dans I’ avenir?

Quelle importance accordez-vous a la capacité de maintenir un « dialogue honnéte » pour le
renforcement des valeurs et de I’ éthique dans la fonction publique? Les pressions exercées
empéchent-elles « I honnéteté » dans ce type de dialogue au sein de la fonction publique?
Quelles sont les conditions préalables a un dialogue constructif? Qu’ est-ce que vous ou
votre groupe pouvez faire a cet égard?

Selon vous, quel est le rapport entre les valeurs et |’ éthique? De quelle fagon les premiéres
appuient-elles la seconde? Est-il important de renforcer I'éhos aussi bien que I’ éthique au

sein de lafonction publique?
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Quel est le rapport entre les valeurs dans la fonction publique et les valeurs plus générales
de la société canadienne ou encore celles précisées par la Constitution canadienne? Les
valeurs de la fonction publique sont-elles fagconnées ou influencées par ces autres valeurs?
Doivent-€elles les respecter? Si ¢’ est le cas, pourquoi et comment?

2. Contexte démocratique et probleme de I’obligation de rendre compte

Taches a accomplir

L

Organisez une discussion, ou un ensemble de discussions, dans le cadre desquelles votre
groupe peut examiner les différents aspects et les nuances de I’ obligation de rendre compte,
y compris les distinctions entre obligation de rendre compte, responsabilité, obligation de
s expliquer et imputabilité du blame. Invitez une personne-ressource bien informeée.

De concert avec votre groupe, déterminez de quelle fagon on a appliqué, récemment, ces
distinctions dans votre secteur, ou encore en rapport avec le sujet de votre étude. et
comment elles doivent étre appliquées al’ avenir.

Penchez-vous sur la perception que les fonctionnaires ont de la participation des ministres a
votre programme ou a votre secteur de politiques : estiment-ils qu’il s'agit d’ une intrusion
qui vaal’ encontre de I'intérét public ou de I’ essence méme de la démocratie?

Déterminez comment vous et votre groupe pouvez aider les ministres a assumer plus
efficacement leurs responsabilités, tant avant les discussions sur les politiques que durant la

mise en oeuvre de celles-ci.

Questions a discuter

L

Estimez-vous que les principes de la vie démocratique dans un systeme parlementaire
constituent les assises des valeurs dans la fonction publique?

Les distinctions entre responsabilité, obligation de rendre compte. obligation de s expliquer
et imputabilité du blame s appliquent-elles a la fonction publique elle-méme ainsi qu’ au
sein de celle-ci? Si c’'est le cas, quelle est leur importance? Si les dirigeants de la fonction
publigue n’en tiennent pas compte ou en font un usage « abusif » quelles en sont les
conseguences?
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Selon vous, est-ce quela fonction publique se fondait. dans le passé, sur une négociation,
une compréhension ou un « accord » implicite? Si ¢’est le cas, quelles étaient les
composantes de « I’ ancien accord »?Si Vous estimez qu’ un« ancien accord » prévalait,
croyez-vous qu’'il a été enfreint. d’ une fagcon ou d’ une autre. ou qu’ on doive le remettre en
état? Si oui, quels sont les signes de son état délabré? De quoi a-t-on besoin pour établir un

« nouvel accord »

Quels desseins importants la pratique traditionnelle de I’ anonymat dans la fonction
publique sert-elle? Estimez-vous que cette pratique se préterait a une évolution grace a
laquelle on pourrait protéger ces objectifs et méme les renforcer? Quelles en sont les limites
ou les conditions, particulierement en ce qui atrait aux valeurs dans lafonction publique?
Dans cette optique. est-ce qu’ on pourrait plus aisement favoriser une évolution de cette
pratique dans certains secteurs (la prestation de services par exemple) que dans d’ autres
(comme I’ élaboration des politiques)?

Croyez-vous gue de nouveaux organismes de services mis sur pied en marge du cadre des
ministeres traditionnels unifiés pourraient aider a renforcer |’ obligation de rendre compte,
tant au niveau politique que de la part de la fonction publique? Si oui. dans quelles
conditions? Si non, pourquoi?

Remarquez-vous des conflits entre les valeurs politiques et celles de la fonction publique?
Est-ce gu’ une fonction publique professionnelle devrait étre en mesure d’ assurer un service;
efficace et fidéle pour les différents gouvernements qui se succedent, de réaliser fidelement
leurs souhaits et leurs orientations? Est-il possible, a ce sujet, de faire preuve d un zéle
excessif? Les cadres supérieurs de la fonction publique renseignent-ils efficacement les
échelons inférieurs sur le but et les plans des ministres? Informent-ils efficacement les
ministres sur les risques ou les inconvénients de certaines options en matiere de politiques,
ou encore sur les préoccupations des personnes a |’ avant-plan de la prestation des services?
Quelles améliorations sont nécessaires dans les deux sens?

Estimez-vous qu’ on doive élaborer un énonceé clair et concis des exigences de la
responsabilité ministérielle qui soit compréhensible pour les ministres, les fonctionnaires et
le public, y compris des regles fondamental es relatives aux comparutions des fonctionnaires
devant les commissions parlementaires?
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3. Emploi et valeurs

Taches a accomplir

1.

(85

)

Organisez une discussion, ou une série de discussions, sur les répercussions réelles ou
éventuelles que le régime d’ emploi qui prévaut dans la fonction publique, ou dans votre
organisme, pourrait avoir sur les valeurs et |’ éthique de la fonction publique.

Déterminez I’incidence de la réduction des effectifs sur les valeurs dans la fonction publique
de méme que les répercussions de ce processus pour |’ avenir, en examinant la fagon dont ces
décisions ont été appliqueées et la nécessité d’ avoir eu recours ou non a une démarche de

cette nature.

Penchez-vous sur la question d une fonction publique professionnelle au lendemain de la
réduction des effectifs : s'agit-il toujours d’un concept important pour votre organisme et ses
valeurs et, si C'est le cas, quelles conditions d’ emploi. etc., sont nécessaires pour favoriser ce

concept.

Examinez le rapport entre la culture et les valeurs de votre organisme et celles de la fonction
publique en général. Déterminez si ces deux ensembles de valeurs s appuient mutuellement,
de quelle fagon, et quelles conditions ou liens sont requis dans I’ ensemble de la fonction
publique pour appuyer et favoriser de solides valeurs au sein de votre propre organisme.

Questions a discuter

L

Est-ce que la réduction des effectifs a entrainé une contestation des hypothéses sur la
securité d’ emploi en vertu du soi-disant « ancien accord »? Si oui, ces hypothéses étaient
elles justifiées? La sécurité d’emploi doit-elle correspondre a une garantie d’ un emploi avie
ou plutét a une protection contre le congédiement pour des raisons partisanes?

Les valeurs de la fonction publique sont-elles consolidées par une masse critique et par le
sentiment gu’ elles sont partagées et enracinées dans une communauté de fonctionnaires? S
tel est le cas, quelles mesures et conditions d’ emploi seraient nécessaires pour préserver et
promouvoir une communauté globale de fonctionnaires qui partage un ensemble de valeurs
propres ala fonction publique? Quelle est I'importance d’ él éments comme la mobilité, le
réseautage et les expériences communes de formation au maintien d’un ensemble de valeurs
communes? De ce point de vue, quels sont les rapports qui devraient prévaloir entre la
plupart des nouveaux organismes de services et les ministeres d’ attache?
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Quelle est I'importance du caractere non partisan de la fonction publique? Quel est le lien
entre cet aspect et les autres valeurs importantes? Estimez-vous que la valeur se rapportant a
I’ objectivité politique ou a1’ impartialité est en progression ou en régression? Ce point a-t-il
une importance quelconque? D’ apres votre perception, la situation exige-t-elle des actions
pour protéger ou pour atténuer ce principe? Si oui, quel est le type d’ action ou de mesures
institutionnelles requis?

Percevez-vous des signes d' une augmentation ou du risque d’ un favoritisme bureaucratique?
Estimez-vous que des mesures de protection sont nécessaires? Si oui, quel type de mesures

est requis?

Un organisme public peut-il jouir de la « souplesse » affichée par les organisations du
secteur privé? Si ce n’'est pas le cas, pour quelles raisons? Doit-on respecter certaines
exigences pour maintenir la confiance du public envers les institutions publiques?

Laloyauté envers I’ intérét public est-elle une valeur importante pour la fonction publique?
Quel est le rapport entre cette valeur et les autres valeurs de la fonction publique,
notamment I’ intégrité? La loyauté suppose-t-elle une réciprocité? Pour que la loyauté se
développe, I’ employeur doit-il a son tour faire preuve d une loyauté équivalente? Qu’ est-ce
gue cela signifie pour les aspects tels que le régime d emploi ?

4. Anciennes et nouvelles valeurs

Taches a accomplir

L

Organisez une discussion, ou une série de discussions, sur le rapport entre les nouvelles et
les anciennes valeurs dans la fonction publigue et dans votre organisme.

Déterminez s les soi-disant « nouvelles valeurs » sont réellement nouvelles et si elles entrent
en conflit avec les anciennes valeurs ou si elles risquent de les supplanter.

Si on remarque une tension entre les nouvelles et les anciennes valeurs au sein de
I’ organisme, établissez si cette tension a un effet constructif ou destructif et comment on

peut composer avec la situation.

Examinez les facteurs qui favorisent ou nuisent a « I’ horizontalité » au sein de votre
organisme et dans |’ ensemble de la fonction publique. Déterminez quelles actions pourraient
étre entreprises afin d’ @iminer les obstacles ou de rehausser |’ appui en faveur d’une
horizontalité et d’ une collaboration transcendant |es démarcations des organismes. Penchez-
vous sur lafagon dont les fonctionnaires peuvent aider les ministres a assumer plus
efficacement leurs propres responsabilités ainsi que les responsabilités collectives.
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5.

Evaluez I'importance de concepts comme « I’ intérét public », e« bien public » et la

« confiance du public » pour votre organisme et pour I’ ensemble de la fonction publique.
Discutez de la facon dont ces concepts se rattachent a d’ autres valeurs de la fonction
publique, tant nouvelles gu’ anciennes, ou les appuient.

Questions a discuter

L

Estimez-vous qu’il importe de clarifier les différences entre « clients » et « citoyens »? Si oui,
comment peut-on exprimer ces distinctions? Que se produira-t-il si vous n’ établissez pas
cette distinction? Que se passera-t-il si vous le faites?

Croyez-vous gue les valeurs peuvent entrer en conflit les unes avec les autres? Pour quelles
raisons? Si oui, que se produit-il dans un tel cas?

Selon vous, existe-t-il une tension entre la responsabilité du « client » et la responsabilité
politique? Si oui, jugez-vous qu’il s agit d’ une tension créatrice? Comment peut-on
composer avec celle-ci ou la résoudre?

Quel rdle des concepts comme I’ équité et I’ équilibre jouent-ils en ce qui atrait aux valeurs
dans la fonction publique? S agit-il de facteurs importants?

Croyez-vous gue certaines nouvelles valeurs ou certains nouveaux concepts (comme le
« client ») contribuent & actualiser ou a revigorer des anciennes valeurs ou des anciens
concepts (comme le service)? Si oui, pour gquelles raisons? Comment cela se produit-il?

Quelle est I'importance d une « approche gouvernementale globale » pour I’ avenir? Quelles
conséguences une approche de ce type a-t-elle sur le travail des fonctionnaires?

Estimez-vous qu'’il importe d’ assurer un équilibre entre les mérites traditionnels de la

« gestion ascendante » affichée par la fonction publique (servir les ministres et le processus
politique de fagon opportune) et les nouvelles techniques de « gestion descendante »
(accorder une plus grande attention a la qualité de la vie organisationnelle et au rendement)?
De quelle facon les nouvelles valeurs de la fonction publique peuvent-elles contribuer a
atteindre cet équilibre?
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Taches a accomplir

L

9

Organisez une discussion, ou une serie de discussions, sur les nouveaux problémes

d’ éthique qui peuvent avoir fait surface dans votre organisme et dans la fonction publique a
la suite de I" introduction de nouvelles méthodes de travail, d’ habilitation ou de transfert des
responsabilités, ou encore des nouvelles approches en matiére de prestation de services ou
de toute autre démarche ou changement.

Pour favoriser une discussion continue, préparez un ensemble de mini-cas ou relatez des
récits qui illustrent certains des problémes concrets en matiere d’ éthique dont votre

organisme est victime.

Examinez les lignes directrices actuelles en matiere d’ éhigue qui sont en vigueur dans votre
organisme et déterminez comment on pourrait les rehausser ou les compléter, par
I”adjonction de lignes directrices additionnelles ou d’ autres éléments faisant partie d’ un
régime d’ éthique d’ une plus grande ampleur, p. ex., un mécanisme de recours, un
ombudsman ou un conseiller.

Questions a discuter

1

Est-ce que le nouvel impératif quant au service alaclientéle risque d’ exercer une pression
sur les principes traditionnels d’ équité ou encore d’introduire la possibilité de types
insidieux de conflit d’intérét? Remarquez-vous la nécessité d’ une meilleure orientation?

Estimez-vous qu’ on exige de vous ou de vos collegues d’ exercer un pouvoir discrétionnaire
guant aux décisions relatives aux programmes ou aux cas individuels? Si ¢'est le cas,
estimez-vous que vous disposez d' un cadre adéquat de valeurs, d’ éthique et de
responsabilité pour prendre des décisions de cette nature? Ou jugez-vous que parfois vous
étes vulnérable et a découvert?

Dans une époque de décentralisation et de délégation de pouvoirs, avez-vous remarqué un
risque d’ augmentation d’ abus en matiere de dotation de personnel, de passation de marchés
et de I’ établissement de partenariats? Avez-vous été témoin d’ une hausse du favoritisme
bureaucratique? Que peut-on et doit-on faire pour se protéger contre ces situations néfastes?
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4, Connaissez-vous les neuf principes du Code régissant les conflits d ‘intéréts etl aprées-
mandat qui s applique alafonction publique? Si oui. croyez-vous qu’ils constituent un
cadre d’ action adéquat permettant de résoudre certains des problémes d’ éthique mentionnés
aux points 1a 3 ci-dessus? Si non, de quoi a-t-on besoin?

5. Des mesures ou des initiatives sont-elles nécessaires pour mieux faire connaitre et
comprendre le Code régissant les conflits d’intéréts et /'apres-mandat, ou pour en assurer
une application plus efficace, p. ex., une formation et une information de meilleure qualité,
ou encore un organisme central de plus grande envergure offrant une orientation et des
conseils sur son application et sur d autres mesures?

6. Dans votre travail de tous les jours, remarquez-vous une tension entre |’ approche
traditionnelle, prudente et axée sur les regles en matiere d’ administration publique et
I” approche centrée sur les résultats se fondant sur |” habilitation au sein d’ une structure des
valeurs? Si c’est le cas, de quelle facon se manifeste-t-elle? Etes-vous a |’ occasion porté a
contourner un reglement, ou exige-t-on que vous le fassiez, afin d’ obtenir a temps les
résultats escomptés ou d’ offrir un service de qualité? Si oui, ces actions ont-elles des
conseguences? Vous préoccupent-elles? Quelles sont les répercussions probables along
terme pour |I’administration publique ou le maintien du bon gouvernement?

1. Remarquez-vous une tendance. ces dernieres années, a négliger le réle de laloi en tant
gu’ assise pour I’administration publique? Si oui. cette situation est-elle préoccupante? Y
il un aspect de la fonction publique qui exige des fonctionnaires qu'’ils fassent preuve de
solides convictions sur la primauté et I’importance de la loi?

6. Leadership en période de changement

Téaches a accomplir

L Organisez une discussion, ou une série de discussions, sur le role du leadership dans la
transmission et le développement des valeurs dans la fonction publique et au sein de votre
organisme.

2. Déterminez I'importance relative des modeles de comportement et des régles pour la

préservation et la consolidation des valeurs de votre organisme et de I’ ensemble de la
fonction publique.
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Songez a |’ éventail des modeles de comportement offerts dans votre organisme et examinez
ce qu'il faudrait faire, le cas échéant, pour s assurer que des modeles de componement et un
leadership adéquats existent a tous les échelons de votre organisme et de la fonction

publique.

Etablissez si le climat qui prévaut dans votre organisme est propice & un dialogue ouvert et a
I’ expression constructive de points de vue francs; déterminez ce qui peut étre fait pour
améliorer et renforcer ce processus.

Précisez g, et de quelle fagon, des outils comme la rétroaction ascendante, la rétroaction
compl éte et les enquétes sur le climat organisationnel sont utilisés dans votre organisme.
Evaluez s des mesures comme le leadership et les compétences en gestion axée sur les
personnes doivent étre incorporées dans les futurs régimes de responsabilité.

Questions a discuter

1.

En ce qui concerne les valeurs de la fonction publique, percevez-vous une « ligne de faille »
dans la fonction publique, ou dans votre propre organisme, entre la haute direction et les
autres échelons? Si oui, sur quoi cette perception se fonde-t-elle? A quel échelon cette
«ligne de faille » apparait-elle? Quelles conséquences a-t-elle? Que peut-on ou doit-on faire
pour remédier ala situation?

Laqualité du leadership axé sur les personnes dans la fonction publique est-elle importante
pour les autres valeurs de la fonction publique? Si oui, pour quelles raisons? Quel est lelien
entre les valeurs liées aux personnes et les autres valeurs? Ces valeurs s appuient-elles
mutuellement? Si oui, comment?

Y at-il des circonstances particulieres au sein de la fonction publique qui fagonnent ou
restreignent le leadership, ou qui en font un réle difficile qui présente un défi de taille? Si
c’'est le cas, quelles sont-elles et quelle influence ont-elles sur |e leadership dans lafonction

publique?

Lefait de«direlavérité a ceux qui sont au pouvoir » constitue-t-il un aspect important des
valeurs de lafonction publique? Si oui, pourquoi est-il important? Quelles sont les
conditions requises pour gue cet aspect prenne de I’ ampleur? Doit-on favoriser cette valeur
non seulement au sommet de la fonction publique mais également a tous les échelons? Que
se produit-il lorsque les fonctionnaires se montrent réticents a présenter des opinions
franches ou a prendre part a des débats critiques?
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Est-ce que les membres de Votre organisme «joignent le geste ala parole »? Si c'est le cas
comment procédent-ils? Si non, pour quelles raisons? Quelles sont les conséquences?

De quelle fagon doit-on mesurer et évaluer le leadership axé sur les personnes? Les cadres
de lafonction publique sont-ils responsables de la qualité du leadership qu’ils exercent
aupres des gens? Devraient-ils I’ ére? De quelle fagcon?

7. Principes de la fonction publique

Téaches a accomplir

L

Une fois que les membres de votre organisme ont eu I’ occasion d’ examiner les types de
problemes ou d enjeux présentés ci-dessus, ou d’ autres éléments gu’ on peut avoir cerne,
organisez une discussion ou une série de discussions afin de déterminer quelles valeurs ou
principes importants ont éte précisés, clarifiés ou confirmés par suite du dialogue
organisationnel.

Passez en revue les quatre « familles » de valeurs de la fonction publique indiquées par le
Groupe de travail (valeurs démocratiques, valeurs professionnelles, valeurs liées a I’ éthique
et valeurs liées aux personnes), de quelle fagcon elles s appliguent a votre organisme et
guelles valeurs, parmi ces catégories, revétent la plus grande importance pour vous.

Examinez le Code de la fonction publique du Royaume-Uni présenté dans le rapport du
Groupe de travail et déterminez si un énoncé semblable des principes de la fonction
publique serait utile au Canada, comme le recommande le Group