


LE POINT DE DEPART

Situation initiale

Quand ma cliente demarre le coaching, elle est en pleine prise de
poste comme directrice d'hdtel (un petit etablissement ou la
polyvalence est la norme). Tres vite, elle se refrouve happee par
l'operationnel : reception, service, "boucher les trous’, gerer les

absences, absorber limprevu permanent.

Son point fort est net : une expertise hoteliere solide, une exigence
de qualite, une vraie capacite & "voir' ce qui manque (procedures,
pilotage, standards, pricing). Mais cette expertise est encore trop
"mise au service du terrain” : elle donne beaucoup de sa personne, au
point de sepuiser, et elle cherche des validations constantes dans un

environnement de direction peu structure.



L’enjeu est clair :

passer d’une directrice “dans” l'opérationnel a une
directrice “au-dessus” du systéme, qui pilote, fixe un
cadre, protege ’équipe, et installe des mécaniques

duplicables (en vue du siége).



LE POINT DE BASCULE

Déclencheur du coaching

Le coaching démarre autour d'une question de positionnement :
ma cliente a accepte ce poste comme etape vers un réle de
Directrice Operationnelle au siege, mais elle n'a nile cadre, nile
fiming, ni les régles du jeu explicités. Elle doit donc reussir une prise
de poste "dans le dur" fout en securisant une trajectoire (la transition

au siege), sans sabimer.

Derriére les sujets visibles (organisation, staffing, commercial,
evenements), le vrai declencheur est celui-ci: tenir sa légitimiteé et
sa santé dans un systéme ou la direction est irréguliére, parfois
intrusive, et ou l'effort n'est pas forcément reconnu a la hauteur

de l'investissement.



Les etapes
du coaching

Le chemin n’est pas linéaire : c’est une transformation

par paliers, avec plusieurs “épisodes” révélateurs.



Installer une identité de directrice
(et arréter de “payer” le systéme
de son corps)

Au debut, ma cliente est encore aspiree par
la culture de polyvalence. Le coaching vient
recadrer la posture : étre directrice, cest
creer les conditions (ressources, standards,
organisation), pas étre la meilleure

executante.

Elle travaille lidee du "bouclier” : proteger
lequipe (et soi-méme) en imposant une
structure, sinon la performance devient une

dette physique et emotionnelle

Construire la visibilité et
I'ancrage local (sans se
perdre dans la dispersion)

Ma cliente veut développer une identite plus
singuliere pour letablisserment, en particulier
via lart, la culture et des évenements. Le
coaching transforme ces idees en strategie
de visibilite : regularite, recit, preuves, et
surtout création doccasions simples de

reseautage.

Elle apprend & penser levenementiel comme
un levier : pour le chiffre, mais aussi pour

limage, le réseau, et sa propre marque.



Le point de tension: la
direction, I'implicite, et
le besoin de cadre

Tres vite, un motif revient : la direction
fonctionne & limpulsion (SMS tardifs,
validations floues, reponses irregulieres).
Ma cliente, elle, abesoin de concret pour

se sentir en securite et avancer.

Le coaching laide & adapter ses canaux et
son style (questions fermees, demandes
explicites, points reguliers) et surtout &
arréter dattendre une maturite

manageriale qui nest pas la.

Le tournant : la crise de sens
et I'épisode du “trop”

Ma cliente arrive epuisee, en colere, apres une
agression inferne et des signaux fres durs cote
proprietaires. Elle fouche une limite : ce nest
plus seulement “fatigant”, cest désaligne.

Le coaching fransforme la peur en levier de
verite : elle comprend que se taire pour
"securiser” sa place la met en danger. Elle
change de posture : poser les faits, recadrer les
methodes, cesser la surperformance quine
profege pas, et preparer un entretien clair,



5.

La consolidation : sécuriser la
transition au siege comme un
projet (pas comme une promesse)

La derniere seance margue une stabilisation
elle obtient une validation plus explicite du
poste futur, et surfout elle commence a

structurer ce poste.

Le coaching se deplace alors de "tenir le
poste” & "designer la suite” : fiches de poste
(DOP + remplacant), regles de transition,
legitimation inferne (ouvrir le poste en interne
1S jours), et securisation par ecrit.







1.

La posture de directrice est une
mécanique, pas un effort :

Ma cliente comprend que loperationnel

permanent niest pas une preuve de valeur

Mais un piege (et un codt) ; sa vraie valeur
est dans le cadre, le pilotage, et la
transmission de methodes

2 .

Dire la vérité protége
plus que se taire :

La "peur” se transforme en clarteé. Elle voit
queviter les sujets (culture, limites,
conditions) lexpose davantage que de

les nommer.




3.

Adapter sa communication
a un systéme immature :

Elle arréte dattendre "la bonne maniere”
cote direction et construit des formats quii
obfiennent des reponses (questions
fermees, rythme de points, explicitation
des attentes).

4 .

La trajectoire se sécurise
par des livrables :

Fiche de poste, ecrit de cadrage,
calendrier, conditions. Elle sort du flou
("on verrad") pour se diriger vers un projet

contractualisable.




5.

L'équilibre n‘est
pas un luxe :

Cest une condition de leadership durable.

Les signaux (sport arréte, sommell,

absence de vraies pouses) deviennent des
indicateurs & piloter, pas des
dommages collateraux acceptables




LE POINT D'ARRIVEE

Situation finale

On voit une directrice d'hétel plus ancree, plus lucide, et surtout
plus "direction” : elle ne cherche plus seulement & bien faire tourner
'h6tel, elle cherche a faire fonctionner le systeme sans se sacrifier.
Elle fransforme une promesse floue (le siege) en frajectoire outillee

(poste, conditions, calendrier, remplacant).

Le chaos n'a pas disparu (il ne disparait jamais totalement en
hétellerie). mais il est davantage contenu : par des regles, une
communication plus efficace, une posture plus protectrice, et

une capacité a recadrer ce qui n'est plus acceptable.




Et surtout, elle réouvre une perspective :

elle ne “subit” plus une culture de direction erratique,
elle se remet en position de choisir, de négocier, et de

construire la suite sur ses standards.



Structurer et sécuriser la
prise de poste au siége
(conditions, variable,

responsabilités, période
probatoire éventuelle,
calendrier).

OQuvertures
pour la suite

Recruter et préparer
la reléve sur site
(fiche de poste,

transmission, étapes

de transition).

Continuer le coaching au
rythme mensuel jusqu’a
septembre (voire octobre)
pour accompagner
la négociation et la mise
en place réelle du poste.



) Morgane
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