‘ aﬁ#‘f =

Rapport de transformation

Directeur général
Octobre 2025 — Aout 2026




LE POINT DE DEPART

Situation initiale

Quand mon client démarre le coaching, il vit une fransition a forte
charge identitaire : il sort d'un poste de direction ou il sest beaucoup
investi, et se refrouve & devoir se repositionner sur le marche sans
perdre sa singularité. Le profil est deja trés marque : un bdatisseur qui
aime "elever les standards’, piloter avec des indicateurs et porter des
projets de fransformation, mais qui doit encore clarifier sa cible, son recit

et ses criteres de décision pour eviter les choix par defaut.

Son point fort est clair : une capacite & orchestrer la montee en
gamme, combiner excellence opérationnelle + vision business, et activer

un rayonnement local/digital.



Son risque au départ : se laisser happer par
des opportunités qui séduisent sur le papier,
mais dont la culture, le cadre et le niveau

d’exigence ne sont pas alignés.



LE POINT DE BASCULE

Déclencheur du coaching

Le coaching démarre pour structurer une transition :
consolider un objectif de direction générale, clarifier “I'hotel

idéal”, et construire un discours crédible et différenciant.

Derriére les sujets visibles (CV, pitch, entretiens, LinkedIn,
reseau), le besoin profond est : reprendre la main, choisir le
bon environnement, et faire de son parcours une proposition

claire (pas seulement une suite de postes).



Les etapes
du coaching

Le parcours est d’abord un acte 1 de développement de carriéere (pitch,
preuves, réseau, arbitrages, passation) et l’acte 2 se poursuit en
développement de leadership en poste (posture DG multi-sites, RH,

pilotage, commercial).



Introspection et
préparation pour la
transition professionnelle

Le coaching commence par stabiliser le
socle : forces, moteurs, valeurs, et criteres
de poste. Mon client pose une ambition
claire (DG dans une maison dexception), et
identifie déja des axes de progression:
formuler ses demandes, assumer une
identite plus authentique, et ne pas se sur-
rigidifier sous pression

Préparation du pitch
professionnel : storytelling et
mise en valeur des compétences

Le travail bascule sur un enjeu cle
fransformer un parcours riche en recit
direction (pas seulement chronologie). On
fait émerger une signature : rayonnement
commercial (local + influence), innovation
manageriale, developpement de lactif
(projets CAPEX / F&B). Le pitch devient une
architecture : "ce que je pilote / ce que je
structure / ce que je fais rayonner”.



Recherche d'emploi dans
I'hGtellerie de luxe

Le coaching fransforme Linkedin en levier
straftegique (contenu ToFu/MolFu/BoFu), et
surtout installe un principe : le reseou se

construit par étapes, avec des connecteurs,

des preuves et du suivi. Mon client
commence A assumer un positionnement
differenciant ("Directeur genéral de
chateaux”) et & travailler la methode CAR
pour rendre ses exemples irrefutables

Préparation d'entretiens
d'embauche

La seance sfructure largumentation:
exemples douverture/reouverture,
conformite, federation dequipes,
transformation dirritants client. Le
tfravail nest plus "étre bon en entretien’
mais prouver la capacite de direction
(process, structure, methode) ef
securiser la candidature (mail, lettre,

cohérence CV).



Point de bascule : évaluation d'une
opportunité professionnelle et
réorientation de carriére

Episode révélateur : il identifie des red
flogs (culture, conditions, absence de
vision, management micro-defaille,
manque de cadre). Le coaching consolide
une competence majeure : refuser
proprement et cadrer un feedback
(diagnostic 5 niveaux) fout en gardant la
relation recruteur. Cest une efape de
maturite : choisir son environnement plutot

que subir le marche.

Transition tenue :
Entretenir son réseau

Dans une phase plus incertaine, mon
client installe un pilier : un projet
personnel (écriture) comme rituel et
KPI, pour ne pas subir [aftente. Le
coaching recadre le reseau : octiver
des connecteurs locaux, apporter de la
valeur (inferventions ecoles), et ne pas
tolerer les process flous (‘e silence est
une forme de réponse”).



Transition de carriére et Cléture du coaching

positionnement “carriere”

La trajectoire se sophistique : émergence Point datterrissage : il decroche une

du réle Operating Partner (enfre consell, direction multi-sites et se fixe un cap a
mentorat et management de transition), et 4-5 ans (se prouver la hauteur, sortir de
structuration dune mecanique Linkedin + loperationnel, deleguer, fransmettre une
suivi ("largent et les opportunites sont dans vision). La seance installe une méthode
le suivi'). Mon client fransforme la transition points reguliers, axes de pilotage

en strategie : micro-entreprise, offre, (commercial/gestion/RH/operationnel),
rythme, réseau, et arbifrage entre direction rifuels dagenda et objectifs sante/

et consell equilibre.



Acte 2, le coaching “leadership”
: ses défis une fois en poste

Une fois en poste, le coaching devient fres
‘DG terrain + RH' : guerres de ferritoire,
risques juridiques, cadre managerial &
reinstaller, et nécessité de documenter.
Mon client apprend & fenir un réle de
capitaine : clarifier perimetres, instaurer
des protocoles de communication et de
decision, et securiser lexperience client
sans se laisser aspirer par les dynamiques
foxiques.

Pilotage & structuration au
quotidien

La seance consolide un directeur general
plus strategique : service de couverture
reinfegre au budget, leadership assume,
methodes de travail & formaliser
(fransmissibles), equilibre de vie tfenu
(sport, delegation, temporisation). L'enjeu
nest plus de "tenir" mais de structurer

pour durer.



Bilan de mi-saison et
stratégies de relance

Le coaching aide & lire la saison avec
lucidite : distinguer facteurs externes vs
leviers internes, arbitrer prix/volume,
activer influence, évenements,

partenariats, et preparer laprés-saison.

Mon client avance vers une posture de
DG qui pilote fannee (et pas seulerment
la semaine).

Gestion RH, dynamiques
d'équipe et développement

Les tensions RH deviennent un sujet central
- promotions, ego, jolousie, styles
dattachement, comportements deviants,
recadrages et coherence organisationnelle
Le coaching accompagne un Directeur qui
apprend & tenir la structure (réles, decision,
coherence salariale, mediations) sans
perdre lhumain.



A la fin, plusieurs prises de conscience

structurantes émergent.




1. 2 .

La transition réussie vient de la Le récit fait partie de la
clarté des critéres : performance :

Culture, cadre, vision, condiitions, pas Un DG doit savoir nommer sa signature
seulement titre et package. (pilotage, rayonnement, management, actif)
et la prouver par des exemples structures.




3. 4.

Le réseau est un actif : En poste, la solidité vient du cadre :

La croissance est dans le suivi, la Protocoles, perimetres, decisions,

valeur donnee et la regularite documentation, sinon la culture

(LinkedIn + relationnel). toxique prend le dessus.




5.

La transformation est
aussi personnelle :

Tenir lequillibre (sante, identite
hors travail, femporalité) est une
competence de direction,




LE POINT D'ARRIVEE

Situation finale

Mon client termine ce parcours plus "DG" et plus "pilote” : il sait
refuser, se positionner, structurer son recit, activer son réseau, et
surtout tenir une posture de direction dans un systeme reel (multi-

sites, RH, saison, commercial).

Il ne subit plus la transition : il la transforme en stratégie, puis

transforme la complexité terrain en cadre pilotable.




Consolider l'acte 2 :
continuer a transformer les
dynamiques RH en

organisation stable
(périmétres, responsabilités,
décisions, rituels).

Ouvertures
pour la suite

Renforcer la mécanique
commercial/visibilité pour
lisser la saison et
capitaliser sur les relais
(réseau local, influence,
événements).

Formaliser les méthodes
(pilotage, RH, rituels,
standards) pour transmettre,
scaler... et préparer une
future trajectoire hybride
direction + conseil si
souhaité.



Développez votre
carriere
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