
 

 

 

 

 

 

 
 

Réseau de santé Vitalité 

Annexe CA-430 (1) 

 

Plan d’évaluation du rendement et du développement 
 

Médecin-chef ou Président du Comité professionnel 
consultatif (CPC) 

 
 
 

Éléments du formulaire d’évaluation 

Le Plan d’évaluation du rendement et du développement du médecin-chef ou du président du CPC du Réseau de santé Vitalité est structuré de façon à veiller à ce 

que les buts et les objectifs soient clairement énoncés, à ce que les mesures du succès soient réalistes, accessibles et gérables et à ce que les résultats fassent l’objet 

d’un suivi avec le temps. Il s’agit de la phase de mise en œuvre d’un modèle d’évaluation du rendement. 

 
Les objectifs peuvent comprendre des objectifs organisationnels, des objectifs d’équipe et des objectifs personnels. On prévoit que les objectifs établis seront 

communiqués à d’autres chefs de file, à des gestionnaires et à des membres du personnel du Réseau. 

 
Le formulaire est divisé en trois parties : objectifs de travail, compétences comportementales et orientations futures. 

A) Partie I : Les objectifs de travail sont liés à des activités mesurables et tangibles précises requises pour satisfaire aux besoins et aux priorités stratégiques et 

opérationnelles du Réseau. On s’attend à ce que les obligations de rendre compte et les responsabilités fondamentales décrites dans la description de travail 

du médecin-chef et du président du CPC forment les attentes sous-jacentes par rapport au travail. Les objectifs de travail établis dans l’évaluation sont 

considérés comme des objectifs qui sont de base et qui excèdent les exigences pour satisfaire aux obligations de rendre compte et aux responsabilités 

fondamentales. 

B) Partie II : Les compétences comportementales sont les comportements auxquels on s’attend de la part du personnel-cadre, des directeurs et des 

gestionnaires et elles sont indiquées dans le programme LEADS du Collège canadien des leaders en santé. 

C) Partie III : Les orientations futures donnent l’occasion de revoir les points forts du rendement et les possibilités et elles engendrent un mécanisme pour établir 

leur ordre de priorité pour les cadres (lors de l’évaluation au milieu de l’année et de l’évaluation de fin d’année [achèvement de la partie A]). 



 

 

 

 

En collaboration avec le Conseil d’administration, les objectifs pour l’année et les thèmes fondamentaux pour les domaines d’intérêt liés au leadership ont été ciblés à 

la suite du plan d’affaires et du plan annuel et d’après le profil du poste. 

 
En établissant des objectifs, il est important de veiller à ce qu’ils soient gérables par le médecin-chef ou le président du CPC. Il est entendu que des facteurs 

environnementaux et économiques peuvent nuire à la capacité du Réseau d’atteindre les objectifs énoncés. Dans un tel cas, les objectifs touchés seraient 

examinés et peut-être révisés pendant la période visée par le plan. 

 
 

Système d’évaluation du rendement 
 

L’évaluation est réalisée à la fin de l’année seulement. 

 Dépasse les attentes (A) – Le cadre a réalisé les objectifs de travail établis et il a montré les compétences comportementales voulues; il dépassait toujours les 

attentes du Conseil d’administration. Il a accompli son travail de manière extrêmement professionnelle, responsable et judicieuse. Il a apporté une 

contribution continue et considérable à l’organisation. 

 Se situe au-dessus des attentes (B) – Le cadre a réalisé les objectifs de travail établis et il a montré les compétences comportementales voulues; il dépassait 

souvent les attentes du Conseil d’administration. Il a exécuté son travail de manière réfléchie et soignée. Il a régulièrement apporté une contribution 

importante à l’organisation. 

 Répond aux attentes (C) – Le cadre a réalisé les objectifs de travail et il a montré les compétences comportementales selon les attentes du Conseil 

d’administration. Il fait preuve de compétence dans son travail et il apporte une contribution digne de confiance à l’organisation. 

 Ne répond pas aux attentes (D) – Le cadre n’a pas réalisé les objectifs de travail et il n’a pas montré les compétences comportementales selon les attentes du 

Conseil d’administration. Son rendement et sa contribution en général représentent une source de préoccupation pour l’organisation. 



 

 

 

 

 
Nom du médecin-chef ou du président du CPC : Date : 

 

 

PARTIE I – Évaluation du rendement 
Objectifs de travail 

Domaine du leadership Mesures du succès 
(Notes et facteurs 

environnementaux/économiques) 

 

Accomplissements au 
31 août xxxx 

 

Accomplissements au 
31 mars xxxx 

Commentaires au besoin Évaluation : A, B, C  
ou D (v. page 2) 

Auto- 

évaluation 

Comité 

d’évaluation 

du rendement 

et du dév. 

       

Opérations stratégiques      

 

       

       



 

 

 

       

       

Relations externes      

 

       

Relations de travail avec le 
Conseil et ses comités 

     

 

       

 

 

Partie I : Évaluation des objectifs de travail 

Commentaires additionnels :  

Résultat des objectifs de 
travail : 

 



 

 

 

 

 
Partie II : Évaluation du rendement 

Compétences comportementales LEADS qui feront l’objet d’une évaluation 

Compétence Définitions Commentaires du cadre Commentaires du cadre 
hiérarchique 

Évaluation possible : A, B, C ou D 
(v. page 2) 

Auto-évaluation Comité  d’évaluation 
du rendement et du 
développement 

Est son 
propre chef 

 Est conscient de ses propres hypothèses, valeurs, 

principes, points forts et limites 

 Assume la responsabilité de son rendement et de sa 

santé 

 Cherche activement des occasions et des défis en 

matière d’apprentissage personnel, de formation du 

caractère et de croissance 

 Démontre des qualités, comme l’honnêteté, 
l’intégrité, la résilience et la confiance

    

Fait participer 
les autres 

 Appuie et encourage les autres à atteindre des 

objectifs professionnels et personnels 

 Crée un environnement agréable où les autres ont 

des occasions intéressantes d’apporter une 

contribution ainsi que les ressources nécessaires 

pour s’acquitter de leurs responsabilités 

 Sait écouter attentivement et encourage l’échange 

ouvert de renseignements et d’idées à l’aide des 

moyens de communication appropriés  

 Facilite un environnement de collaboration et de 

coopération pour atteindre des résultats

    



 

 

Obtient des 
résultats 

 Inspire une vision et cible, établit et communique 

des attentes et des résultats clairs et utiles 

 Combine la mission/les valeurs organisationnelles et 

des données fiables et valables pour prendre des 

décisions 

 Agit d’une manière qui cadre avec les valeurs 

organisationnelles pour donner des services 

efficaces axés sur la population  

 Mesure et évalue les résultats, est responsable et 
tient les autres responsables des résultats obtenus 
par rapport aux points de référence, corrige sa 
façon de procéder selon les besoins

    

 

Crée des 
coalitions 

 Crée des liens, une relation de confiance et des 

idées communes avec des gens et des groupes 

 Facilite la collaboration, la coopération et des 

coalitions au sein de divers groupes ainsi que des 

approches pour améliorer les services 

 Emploie des méthodes pour recueillir des 

renseignements, encourage l’échange ouvert de 

renseignements, utilise des données probantes de 

qualité pour influencer les choses au sein du 

système 

 Est politiquement astucieux, négocie en situation de 

conflit, mobilise le soutien nécessaire 



    



 

 

Transforme 
les systèmes 

 Réfléchit de manière analytique et conceptuelle, 

remet en question le statu quo pour cerner les 

problèmes, règle des problèmes et conçoit et met 

en œuvre des processus efficaces visant les 

systèmes et les parties intéressées 

 Crée un climat d’amélioration continue et de 

créativité visant le changement systémique 

 Observe l’environnement pour obtenir des idées, 

des pratiques exemplaires et des tendances 

nouvelles qui façonneront le système 

 Contribue activement à des processus de 
changement qui améliorent la prestation des 
services de santé

    

 

 
 

  

Partie III : Priorités futures proposées par le cadre hiérarchique à la suite de l’évaluation de fin d’année 
  

  



 

 

 

 

 
Autorisation et approbation 

Commentaires du médecin-chef ou du président du CPC :  

Signature du médecin-chef ou du président du CPC : Date : 

Président du Conseil d’administration : Date : 

 




