
 
Les aventures de Nicolas, Directeur de Transition en Ehpad 

Épisode 2 : "Convaincre ou sombrer" 

ne pagaille silencieuse : L’Ehpad en question est en carence de direction depuis 
maintenant deux mois, et le chaos commence à se faire sentir. Le personnel est 
désorganisé, les plannings sont gérés à la va-vite, et les résidents et familles 

commencent à se plaindre du manque de réactivité. Pourtant, rien n’a encore été fait pour 
remédier à cette situation. La raison ? Des réticences financières au sein de la direction.


La responsable RH, Mme Dufresne, est bien consciente de la gravité de la situation, mais 
elle hésite à faire appel à Nicolas. Son principal obstacle : convaincre la direction 
d’investir dans un directeur de transition. “Je ne sais pas si je vais réussir à leur faire 
passer ça. Ils me disent que le budget est trop serré,” confie-t-elle à Nicolas.


Un défi de persuasion : Nicolas sait qu’il doit trouver les bons arguments pour 
convaincre Mme Dufresne de l’importance d’agir rapidement. Il prend une grande 
inspiration et, avec son calme habituel, commence à lui exposer les enjeux : “Je 
comprends les contraintes budgétaires, mais laissez-moi vous expliquer ce que cela va 
coûter si la situation continue ainsi.”


Les arguments de Nicolas : Nicolas sait qu’il doit jouer sur deux fronts : l’aspect 
financier à long terme et la qualité de vie des résidents. Il présente donc à Mme Dufresne 
plusieurs arguments clés pour démontrer pourquoi l’intervention d’un directeur de 
transition est un investissement, et non une dépense superflue.


1. Les coûts cachés du désordre : “Deux mois sans direction, c’est déjà beaucoup. Plus 
vous attendez, plus cela va coûter cher, et je ne parle pas seulement des finances. 
Chaque jour de désorganisation accroît les risques d’erreurs, de plannings mal gérés, de 
perte de confiance des familles et des résidents. Les équipes fatiguent, et à terme, cela 
se traduit par un turnover plus important. Recruter du personnel pour remplacer ceux qui 
partent coûte cher et prend du temps. Vous économisez peut-être à court terme, mais 
vous perdrez beaucoup plus si cela continue.”


2. L’impact sur la réputation de l’Ehpad : “La réputation de l’établissement est en jeu. 
Les familles parlent, et avec les plaintes qui commencent à s’accumuler, vous risquez de 
voir le taux d’occupation chuter. Cela, c’est un manque à gagner direct. Croyez-moi, c’est 
beaucoup plus coûteux que de faire appel à un directeur de transition qui peut rétablir la 
situation rapidement.”


3. La continuité des soins : “Sans direction claire, les résidents en pâtissent. Les soins 
ne sont plus aussi bien coordonnés, les plannings de soins deviennent chaotiques, et les 
familles remarquent ce manque d’attention. En tant que responsable RH, je sais que vous 
vous souciez de la qualité de vie des résidents. Un directeur de transition assure non 
seulement la gestion des équipes, mais aussi une meilleure organisation pour garantir que 
les soins restent de qualité.”


4. Une solution flexible et temporaire : “Vous n’engagez pas un directeur à long terme, 
mais bien un professionnel de la transition. Nous sommes là pour une mission précise : 
stabiliser l’établissement, remettre les choses en ordre, et préparer le terrain pour un 



directeur permanent. Cela permet à la direction de retrouver du temps pour faire un 
recrutement de qualité sans précipitation. En tant que transition, l’investissement est 
mesuré et permet de reprendre le contrôle rapidement.”


Une stratégie d’urgence : Nicolas propose également une solution intermédiaire pour 
convaincre la direction : une mission à court terme pour stabiliser l’Ehpad, avec des 
objectifs clairs et mesurables. “Je propose d’intervenir pendant un mois pour remettre de 
l’ordre dans l’organisation. Si après ce mois, la direction ne constate pas de progrès 
significatifs, elle pourra reconsidérer la situation. Mais je suis convaincu que les résultats 
parleront d’eux-mêmes.”


Mme Dufresne est visiblement plus rassurée. Elle voit dans cette proposition une 
opportunité d’action rapide, sans pour autant imposer une lourde charge financière à la 
direction. “C’est une bonne idée. Si je peux leur montrer des résultats concrets en un 
mois, ça les convaincra.”


La mise en œuvre : Finalement, Mme Dufresne accepte de proposer cette solution à sa 
direction. Quelques jours plus tard, elle informe Nicolas que la mission est validée pour un 
mois, avec la possibilité d’extension selon les résultats. Nicolas sait qu’il va devoir 
travailler rapidement et efficacement pour redresser l’établissement et prouver à la 
direction que faire appel à un directeur de transition est une décision judicieuse.


Dès son arrivée à l’Ehpad, il se met à l’œuvre pour organiser les plannings, restaurer la 
communication entre les équipes et rassurer les familles sur la continuité des soins. En 
quelques semaines, les premiers résultats sont visibles : le climat s’apaise, les résidents 
se sentent mieux pris en charge, et l’équipe retrouve sa cohésion.


Leçon à retenir : Convaincre une direction de faire appel à un directeur de transition peut 
être un défi, mais Nicolas, avec ses arguments bien fondés et son approche pragmatique, 
montre que l’investissement en vaut la peine. En redressant rapidement l’établissement et 
en améliorant la qualité des soins, il prouve que la stabilité a un prix, mais que l’instabilité 
en a un bien plus lourd. Parce qu’au final, c’est en agissant vite et bien que les crises sont 
évitées.
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