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LE CHANGEMENT ORGANISATIONNEL DANS LES INSTITUTIONS  
UNIVERSITAIRES DE LA RD CONGO :  

Analyse du cas de l’Université Notre-Dame de Tshumbe 

par 

Marcel ONAKUNDJI OKITAMBUDI 
Chef de Travaux, Université Notre-Dame de Tshumbe 

Résumé 

Cet article analyse la possibilité du changement organisationnel à l’Université Notre-Dame de Tshumbe en 
utilisant le modèle 7S de McKinsey. L’étude met en évidence les forces de l’université, notamment ses compétences 
académiques et ses valeurs institutionnelles, mais identifie également plusieurs faiblesses relatives à la rigidité 
administrative, aux insuffisances des systèmes de gestion, au manque de motivation du personnel et à un leadership 
encore peu participatif. Le diagnostic est enrichi par des illustrations propres au fonctionnement de l’institution, 
notamment la communication limitée des objectifs stratégiques, les lourdeurs décisionnelles et les lacunes du suivi-
évaluation. Les facteurs favorables au changement incluent le leadership, la formation continue et l’amélioration de la 
communication. L’auteur conclut que le changement organisationnel est réalisable à condition d’assurer un alignement 
harmonieux et progressif des sept dimensions du modèle 7S. 

Mots - clés : Changement organisationnel, institution universitaire, modèle 7S, Université Notre-Dame de Tshumbe, 
gouvernance universitaire 

Abstract 

This article examines the possibility of organizational change at the University of Notre-Dame de Tshumbe in 
the Democratic Republic of Congo through the McKinsey 7S model. The study aims to identify the organizational 
factors that facilitate or hinder institutional transformation in a university context. A diagnostic analysis based on the 
seven dimensions of the model was conducted, namely strategy, structure, systems, shared values, staff, skills and 
leadership style. The findings reveal significant strengths, particularly in academic competencies and institutional 
values, but also highlight weaknesses related to administrative rigidity, insufficient management systems, limited staff 
motivation and weak participatory leadership. The study shows that organizational change is feasible when the different 
organizational dimensions are aligned. It emphasizes the importance of participatory leadership, continuous training, 
effective communication and good governance. The article concludes that a systemic and progressive approach is 
essential for sustainable organizational transformation. 

Keywords: Organizational change; university institution; 7S model; University Notre-Dame de Tshumbe; university 
governance. 

INTRODUCTION 

Le changement organisationnel constitue une thématique centrale dans la gestion des institutions, 
particulièrement dans les secteurs publics où les dynamiques internes et externes évoluent rapidement. En 
République Démocratique du Congo (RDC), les institutions publiques font face à de nombreux défis, 
notamment liés à la gouvernance, à la gestion des ressources humaines et à l’efficacité des services offerts à 
la communauté. Ces défis soulèvent une question cruciale: le changement organisationnel est-il possible 
dans ces institutions, souvent perçues comme rigides et peu adaptatives? Cette interrogation prend tout son 
sens lorsqu’on se penche sur des structures essentielles telles que les universités, qui jouent un rôle 
prépondérant dans le système de l’enseignement supérieur. 

 L’Université Notre-Dame de Tshumbe, située dans la province du Sankuru, illustre bien ces enjeux. 
Cette université, comme beaucoup d’autres dans les régions rurales de la RDC, est confrontée à des 
contraintes majeures, notamment un manque de ressources financières et humaines, des infrastructures non 
suffisantes, et une organisation interne souvent marquée par des procédures lourdes et une culture 
administrative rigide. Ces éléments peuvent freiner la capacité de l’institution à s’adapter et à évoluer face 
aux besoins croissants et changeants de la population qu’elle dessert. Ainsi, étudier la possibilité de 
changement organisationnel dans cette université spécifique permet de mieux comprendre les mécanismes, 
obstacles et leviers du changement dans un contexte public et rural. 

 La problématique centrale de cet article est donc la suivante: le changement organisationnel dans les 
institutions publiques de la RDC, pris ici à travers l’exemple concret de l’Université Notre-Dame de 
Tshumbe, est-il possible? Cette question invite à une analyse approfondie des structures, processus et 
cultures organisationnelles existants, ainsi qu’à l’identification des conditions favorables ou défavorables au 
changement. 

 Pour répondre à cette problématique, ce travail s’appuie principalement sur le modèle 7S de 
McKinsey, un cadre d’analyse organisationnelle qui permet d’étudier simultanément sept dimensions 
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interdépendantes: la stratégie (Strategy), la structure (Structure), les systèmes (Systems), les valeurs 
partagées (Shared Values), le style de management (Style), le personnel (Staff) et les compétences (Skills). Ce 
modèle est particulièrement adapté à l’analyse des institutions publiques, car il prend en compte à la fois les 
aspects formels (structure, systèmes, stratégie) et informels (valeurs, style, compétences) qui influencent la 
capacité d’une organisation à évoluer. 

L’approche méthodologique proposée consiste à réaliser un diagnostic organisationnel basé sur les 
sept éléments du modèle 7S au sein de l’Université Notre-Dame de Tshumbe. Ce diagnostic est de nature 
qualitative et documentaire. Il s’appuie sur les éléments organisationnels décrits dans l’institution, sur 
l’analyse de son fonctionnement administratif et académique, ainsi que sur des constats relatifs à la 
communication interne, aux mécanismes de suivi, aux pratiques de leadership et à la motivation du 
personnel. Cette démarche permet d’identifier les forces et faiblesses actuelles, ainsi que les facteurs internes 
susceptibles de faciliter ou d’entraver un processus de changement. Par ailleurs, cette analyse est enrichie 
d’une réflexion sur les spécificités du contexte congolais, notamment les contraintes liées au fonctionnement 
des institutions universitaires publiques dans un environnement rural. 

 Les objectifs de ce travail sont donc triples: d’abord, comprendre la nature et les caractéristiques de 
l’Université de Tshumbe en tant qu’institution publique; ensuite, analyser ses structures et pratiques 
organisationnelles à travers le prisme du modèle 7S; enfin, évaluer de manière critique la possibilité et les 
conditions du changement organisationnel dans ce cadre spécifique. L’ensemble de cette démarche vise à 
apporter un éclairage pertinent sur les dynamiques organisationnelles dans les institutions publiques 
congolaises, et à formuler des pistes concrètes pour accompagner la transformation et l’amélioration de leurs 
performances. 

 De ce qui précède, cet article est une réflexion pertinente qui propose une étude de cas concrète et 
contextualisée. Il ambitionne d’apporter une contribution à la compréhension des défis du changement dans 
les institutions publiques rurales de la RDC, tout en proposant une méthodologie rigoureuse et applicable à 
d’autres situations similaires. 

2. DEVELOPPEMENT 

 2.1. CADRE CONCEPTUEL: LE CHANGEMENT ORGANISATIONNEL ET LE MODÈLE 7S  

2.1.1. Définition du changement organisationnel dans les institutions publiques  

Pour Lemoine, le changement organisationnel dans les institutions publiques désigne « le processus 
par lequel une organisation modifie ses structures, ses stratégies, ses procédures ou ses comportements afin 
de s’adapter à un environnement en évolution ou pour améliorer son efficacité (Lemoine, 2015, p. 45). Cette 
définition souligne donc l’aspect dynamique et adaptatif du changement, particulièrement crucial dans le 
secteur public où les institutions doivent souvent répondre à des pressions externes telles que les réformes 
gouvernementales ou les attentes citoyennes. Lemoine met en avant l’importance d’une adaptation continue 
pour éviter la rigidité administrative, qui peut freiner la performance institutionnelle. 

Dubois abonde dans la même direction en disant que le changement organisationnel dans le secteur 
public est « un ensemble d’actions planifiées et coordonnées visant à transformer les modes de 
fonctionnement d’une institution afin d’améliorer la qualité des services publics et la satisfaction des usagers 
(Dubois 2018). La réflexion de ce auteur explique que le changement est présenté comme un processus 
intentionnel et structuré, ce qui est essentiel dans les institutions publiques où les modifications doivent 
souvent respecter des cadres réglementaires stricts. Dubois insiste sur la finalité du changement : 
l’amélioration concrète des services offerts au public, ce qui rappelle que la gestion administrative ne peut 
être déconnectée des attentes sociales.  

Le changement organisationnel désigne aussi un processus par lequel une organisation améliore sa 
performance, quel que soit son type : ministère, organisation de producteurs, institut de recherche ou 
structure de vulgarisation (Kazekele Mbele, 2025). Il conduit donc à une transformation plus ou moins 
profonde des règles formelles, des pratiques de travail et des comportements individuels ou collectifs qui 
caractérisent le fonctionnement socio-organisationnel. 

2.1.2. Présentation du modèle 7S de McKinsey et justification de son choix 

 Dans ce sous point de l’article, la tendance est celle de présenter d’une part le modèle d’analyse et du 
changement organisationnel dans les institutions publiques (dénommée Modèle 7S de McKinsey) et, d’autre 
part la justification du choix ce modèle de changement organisationnel qui peut se réaliser au niveau de 
l’Université Notre-Dame de Tshumbe comme une des institutions publiques de la place.  

a) Présentation du Modèle 7S de McKinsey  
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Le modèle 7S de McKinsey: est un outil d’analyse du changement organisationnel. Ce modèle est une 
approche holistique qui permet d’analyser les différentes dimensions d’une organisation en vue de 
comprendre et de piloter le changement organisationnel (Waterman, Peters, & Phillips, 1980). Ce modèle 
repose sur sept éléments interdépendants, répartis en deux catégories: les éléments "durs" (strategy, 
structure, systems) et les éléments "doux" (shared values, skills, style, staff).  

1. Strategy (stratégie): désigne le plan d’action à long terme que l’organisation adopte pour atteindre 
ses objectifs.  

2. Structure (structure): correspond à la manière dont l’organisation est organisée, c’est-à-dire sa 
hiérarchie et ses divisions fonctionnelles.  

3. Systems (systèmes): représentent les procédures et processus quotidiens qui assurent le 
fonctionnement de l’organisation.  

4. Shared Values (valeurs partagées): sont les croyances fondamentales et la culture qui unissent les 
membres de l’organisation.  

5. Skills (compétences): réfèrent aux capacités et expertises collectives présentes au sein de 
l’organisation.  

6. Style (style de management): concerne le comportement et le mode de leadership des dirigeants.  

7. Staff (personnel): fait référence aux individus qui composent l’organisation et à leur gestion. 

 La force du modèle 7S réside dans la reconnaissance que ces éléments sont étroitement liés et que 
toute modification dans un élément affecte les autres. Ainsi, une analyse complète du changement 
organisationnel nécessite de prendre en compte ces sept dimensions simultanément (Lemoine, 2015). Cela 
évite une approche fragmentée et permet d’identifier les leviers et résistances au changement. 

b) Justification du choix du modèle 7S dans le cadre de la recherche sur le changement 
organisationnel dans les institutions publiques congolaises 

Dans le contexte spécifique des institutions publiques congolaises, souvent caractérisées par une 
complexité administrative, des enjeux culturels forts et des contraintes structurelles, le modèle 7S offre une 
grille d’analyse particulièrement adaptée. Premièrement, les institutions publiques sont des systèmes où la 
stratégie et la structure sont souvent rigides, tandis que les valeurs partagées et le style de management 
peuvent varier fortement selon les contextes locaux (Dubois, 2018).  

 En adoptant ce modèle, il devient possible de diagnostiquer non seulement les aspects formels 
comme les procédures (systems) ou la hiérarchie (structure), mais aussi les dimensions plus difficiles à cerner 
telles que les valeurs partagées et le style de leadership, qui jouent un rôle clé dans la réussite ou l’échec du 
changement. Par exemple, dans certaines institutions publiques congolaises, la culture organisationnelle 
peut freiner les initiatives de réforme si elle n’est pas prise en compte dans la gestion du changement 
(Waterman et al., 1980). 

 De plus, le modèle 7S facilite une approche intégrée qui est essentielle pour répondre à la question 
centrale de la recherche: « Le changement organisationnel est-il possible dans les institutions publiques 
congolaises? ». En effet, il permet d’évaluer dans quelle mesure ces institutions peuvent aligner leurs 
éléments internes pour rendre le changement réalisable et durable. Ainsi, ce cadre d’analyse guide non 
seulement le diagnostic, mais aussi la formulation de recommandations adaptées au contexte congolais 
(Lemoine, 2015). 

Le choix du modèle 7S donc s’explique par sa capacité à offrir une vision complète et équilibrée des 
forces et faiblesses organisationnelles, ce qui est indispensable pour comprendre les dynamiques du 
changement dans un environnement public aussi complexe que celui de la RDC. 

2.2. Diagnostic organisationnel de l’universite notre-dame tshumbe selon le modèle 7s  

 Au plan de la stratégie, l’Université Notre-Dame de Tshumbe se fixe une mission formative 
articulée autour de l’enseignement, de la recherche scientifique et du service à rendre à la société. 
Cette orientation constitue un acquis important, mais la communication des objectifs stratégiques 
auprès des agents administratifs demeure limitée. À titre d’illustration, les objectifs institutionnels 
ne semblent pas toujours traduits en tâches opérationnelles, en priorités de service ni en indicateurs 
de suivi clairement partagés. Cette faiblesse peut réduire la participation des agents à la 
concrétisation des objectifs poursuivis. Selon le modèle de diagnostic organisationnel, l’alignement 
entre la stratégie et les autres composantes de l’organisation constitue une condition importante de 
performance (Kalika, 2016). 
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 S’agissant de la structure, l’Université possède une organisation hiérarchisée composée d’autorités 
académiques et de services internes. Cette structuration permet la répartition des tâches et la 
reconnaissance des responsabilités. Toutefois, certaines lourdeurs administratives peuvent ralentir 
la circulation de l’information, la prise de décision et la mise en pratique de certaines 
responsabilités. Dans le cas de l’Université Notre-Dame de Tshumbe, cette difficulté se manifeste 
surtout par la distance entre les orientations institutionnelles et leur appropriation concrète par les 
services d’exécution. 

 En ce qui concerne les systèmes, l’UNITSHU dispose de mécanismes de gestion dans 
l’enseignement et dans l’administration. Malgré cela, des lacunes subsistent dans le suivi-
évaluation de la performance, dans la formalisation des procédures et dans la communication 
interne. Par exemple, l’absence d’outils réguliers de suivi des activités, de rapports de performance 
par service ou de dispositifs de retour d’information peut limiter l’efficacité opérationnelle de 
certains services. Cette dimension constitue l’un des points critiques du changement 
organisationnel. 

 Concernant les valeurs partagées, l’Université peut s’appuyer sur des repères institutionnels 
favorables, notamment le service à la communauté, la discipline académique, l’éthique universitaire 
et la recherche de la qualité. Ces valeurs constituent une base positive pour le changement. Elles 
doivent cependant être mieux diffusées et mieux traduites dans les pratiques quotidiennes afin de 
ne pas rester de simples principes affichés. Des cadres d’échange internes, des réunions de service 
et des ateliers participatifs peuvent favoriser leur appropriation par le personnel. 

 Au niveau du personnel, l’Université dispose de compétences dans les domaines de l’enseignement 
et de l’administration. Ces ressources humaines constituent un atout pour accomplir les tâches 
institutionnelles. Toutefois, certaines lacunes liées à la motivation, à la gestion des carrières, à la 
répartition des responsabilités et à la reconnaissance du travail peuvent influencer négativement la 
production attendue et l’assiduité au travail. 

 Sur le plan des compétences, l’Université possède des capacités académiques utiles à son 
fonctionnement, mais le diagnostic met en évidence la nécessité de renforcer les compétences 
managériales, la gestion administrative, le suivi-évaluation, la communication institutionnelle et 
l’usage progressif des outils numériques. Ces compétences sont indispensables pour passer d’une 
gestion essentiellement routinière à une gestion plus performante et plus orientée vers les résultats. 

 Le style de management est fondé sur le respect de la hiérarchie et des normes à suivre. Cette 
orientation assure l’ordre institutionnel, mais elle peut limiter la participation des agents si elle n’est 
pas accompagnée d’une communication ouverte. Dans une perspective de changement, un 
leadership plus participatif, fondé sur la consultation, l’explication des décisions et l’implication 
des services, apparaît nécessaire pour réduire les résistances et renforcer l’adhésion aux réformes. 

2.3. Synthèse d’alignement et points critiques 

 Alignement partiel : la mission institutionnelle, les valeurs affichées et les compétences 
d’enseignement offrent une base positive. Cependant, la structure, les systèmes de gestion et le style 
managérial ne soutiennent pas encore suffisamment la stratégie de transformation. 

  Principaux dysfonctionnements: systèmes de gestion faibles, manque de transparence, style 
managérial inadapté, lacunes en compétences managériales, motivations du personnel fragilisées. 

 Effet global : l’organisation demeure vulnérable aux pratiques informelles, à la lenteur 
administrative et à une faible capacité d’adaptation. Le changement reste possible, mais il exige un 
alignement progressif des sept dimensions du modèle 7S. 

À ce niveau, nous pouvons conclure que l’Université Notre-Dame de Tshumbe peut évoluer si l’on 
agit simultanément sur plusieurs « S ». Sans renforcement des systèmes de gestion, sans clarification des 
rôles et sans leadership participatif, les actions isolées risquent de produire des effets limités. Le changement 
est donc possible, mais il exige une approche systémique, progressive, transparente et soutenue par une 
volonté locale, avec, si possible, un appui externe au démarrage. 

Alignement général : les compétences dans l’enseignement et l’administration ainsi que les valeurs 
affichées offrent une base positive, mais la stratégie, les systèmes, la structure et le style managérial ne 
soutiennent pas encore suffisamment la performance. Les priorités à corriger concernent les systèmes de 
gestion administrative et financière, la clarification des rôles, le renforcement des compétences managériales, 
la motivation du personnel et la promotion d’un leadership participatif. 

2.4. Discussion : la question du changement organisationnel dans ce contexte 
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Le changement organisationnel constitue aujourd'hui une nécessité pour les établissements 
d'enseignement supérieur confrontés aux exigences de performance, de qualité académique et d'adaptation 
à un environnement en constante évolution. À l'Université Notre-Dame de Tshumbe, cette dynamique de 
changement peut être analysée à travers le modèle des 7S de McKinsey, qui met en évidence 
l'interdépendance entre la stratégie, la structure, les systèmes, les valeurs partagées, les compétences, le 
personnel et le style de management. 

Sur le plan stratégique, l'université est appelée à adapter continuellement ses orientations afin de 
répondre aux besoins de la société et aux exigences du système d'enseignement supérieur. Cependant, tout 
changement stratégique ne peut produire les résultats escomptés que s'il est accompagné d'une 
harmonisation des autres composantes organisationnelles. À cet effet, la cohérence entre les objectifs 
institutionnels et les mécanismes de gestion constitue un facteur essentiel de réussite du changement (Kalika, 
2016). 

En ce qui concerne la structure organisationnelle, l'Université Notre-Dame de Tshumbe dispose d'une 
organisation hiérarchique permettant la répartition des responsabilités. Toutefois, les mutations actuelles 
exigent davantage de flexibilité administrative afin de faciliter la circulation de l'information et d'accélérer 
la prise de décision. Une structure trop rigide peut constituer un frein à l'innovation et à l'amélioration 
continue des performances institutionnelles (Plane, 2019, p. 154). 

Par ailleurs, les systèmes de gestion et de communication doivent être modernisés pour soutenir 
efficacement le changement organisationnel. L'introduction d'outils de suivi, d'évaluation des performances 
et de gestion numérique contribuerait à renforcer l'efficacité administrative et académique. Dans cette 
perspective, le changement ne concerne pas seulement les procédures, mais également les comportements 
et les pratiques professionnelles des agents. 

Les valeurs partagées de l'université, fondées sur l'éthique, la discipline et le service à la communauté, 
constituent un socle favorable à la conduite du changement. Cependant, ces valeurs doivent être 
continuellement renforcées afin de susciter l'adhésion du personnel aux nouvelles orientations 
institutionnelles. En effet, la réussite d'un changement organisationnel dépend largement de l'engagement 
des acteurs concernés et de leur compréhension des objectifs poursuivis (Thiétart, 2018, p. 207). 

Enfin, les compétences du personnel, le style de leadership et les politiques de gestion des ressources 
humaines doivent accompagner cette transformation. La formation continue, la motivation du personnel et 
l'adoption d'un management participatif apparaissent comme des leviers essentiels pour favoriser 
l'appropriation du changement et améliorer la réalisation des objectifs organisationnels. 

L’analyse du changement organisationnel à l'Université Notre-Dame de Tshumbe à travers le modèle 
des 7S de McKinsey montre que la réussite des réformes institutionnelles repose sur l'alignement de 
l'ensemble des composantes organisationnelles. Toute modification de la stratégie ou de la structure doit 
être soutenue par des systèmes adaptés, des compétences renforcées, des valeurs partagées solides et un 
leadership capable de mobiliser l'ensemble des acteurs autour d'une vision commune. 

2.4.1. Facteurs favorables et obstacles au changement  

 Facteurs favorables 

Le changement organisationnel souhaité par les institutions comme l’Université Notre-Dame de 
Tshumbe est un cheminement par lequel une organisation transforme ses structures, ses pratiques 
habituelles, ses circuits de communication ou sa culture afin de s’adapter aux évolutions de l’environnement. 
Les organisations publiques congolaises n’échappent pas à cette exigence. La réussite de ce changement 
implique certains facteurs favorables. 

1. Le leadership 

Le leadership constitue un élément important. Lorsque les gestionnaires donnent une vision claire du 
changement souhaité et mobilisent les parties prenantes autour des objectifs d’ensemble, les possibilités de 
réussite augmentent sensiblement. De même, la participation du personnel à la prise de décision favorise 
l’adhésion aux changements et diminue les résistances. Les investigations menées par certains chercheurs 
démontrent que la préparation organisationnelle au changement et le développement d’une culture 
d’apprentissage renforcent la capacité des organisations à mettre en application les transformations 
souhaitées (Kohler, Ritter et Kauffeld, 2024). 

2. Le renforcement des compétences et formations continue du personnel 

Lorsque les agents d’une organisation possèdent les connaissances et les ressources nécessaires pour 
s’adapter aux nouvelles méthodes de travail, ils développent davantage de confiance face au changement 
souhaité. En outre, lorsque les systèmes d’information et de communication sont disponibles, la circulation 
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de l’information et l’existence d’une culture organisationnelle ouverte à la créativité facilitent aussi la 
réussite du changement organisationnel (Khaouja, 2023). 

 Les obstacles 

Cela étant, plusieurs obstacles peuvent entraver le changement. Le principal demeure la résistance au 
changement, qui se manifeste parfois par la crainte de l’inconnu, la peur de perdre certains avantages acquis 
ou l’incertitude face aux nouvelles exigences professionnelles. Oussalah montre que cette résistance est 
généralement renforcée lorsque les personnels sont insuffisamment informés ou faiblement associés au 
processus de transformation (Oussalah, 2023). 

Par ailleurs, la rigidité des structures administratives, la rareté des ressources financières, 
l’insuffisance de la formation des agents et la faible diffusion de l’information peuvent ralentir ou 
compromettre le changement organisationnel. Dans les organisations étatiques ou publiques, ces difficultés 
sont parfois renforcées par les contraintes bureaucratiques et par une faible culture de performance. Mantsie 
et Ngamokouba soulignent que les obstacles institutionnels, humains et organisationnels figurent parmi les 
causes d’échec des projets de changement dans les administrations publiques (Mantsie et Ngamokouba, 
2024). 

Le manque d’appropriation des réformes par les agents constitue également un facteur de blocage, car 
un changement imposé sans communication et sans accompagnement peut susciter méfiance, retrait ou 
résistance passive (Kotter, 1996). 

 Les ressources financières et matérielles limitées entraînent des conséquences directes sur le 
fonctionnement normal de l’Université, notamment sur la modernisation des services, la formation 
continue et la motivation du personnel. 

 Le turn-over élevé et la répartition inégale du personnel réduisent la continuité des actions, 
fragilisent la mémoire administrative et rendent plus difficile l’appropriation progressive du 
changement (Kotter, 1996). 

2.3.2. Analyse critique basée sur le diagnostic 7S. 

Le modèle des 7S de McKinsey constitue l'un des outils les plus utilisés pour analyser le changement 
organisationnel. Il repose sur l'idée que la performance d'une organisation dépend de l'alignement entre 
sept variables interdépendantes: la stratégie, la structure, les systèmes, le style de management, le personnel, 
les compétences et les valeurs partagées. Dans le contexte de l'Université Notre-Dame de Tshumbe, ce 
modèle présente plusieurs atouts, mais également certaines limites qui méritent une analyse critique. 

L'un des principaux mérites du modèle est son approche holistique. Contrairement à d'autres modèles 
qui se concentrent uniquement sur la structure ou les ressources humaines, le modèle 7S permet d'examiner 
simultanément les dimensions techniques et humaines du changement. Pour l'Université Notre-Dame de 
Tshumbe, cette approche facilite l'identification des incohérences éventuelles entre les objectifs 
institutionnels, les pratiques administratives et les comportements des agents. Les travaux récents montrent 
que l'alignement des différents éléments organisationnels demeure une condition essentielle à la réussite 
des transformations institutionnelles (Kecek, Vuković & Balić, 2023). 

Toutefois, le modèle présente une première limite importante: son caractère relativement statique. En 
effet, il permet de décrire l'état d'une organisation à un moment donné, mais explique difficilement la 
dynamique du changement dans un environnement en évolution rapide. Or, les universités contemporaines 
sont confrontées à des défis permanents liés à la numérisation, à l'assurance qualité et à l'internationalisation 
de l'enseignement supérieur. Plusieurs auteurs soulignent que le modèle 7S manque de flexibilité pour 
appréhender les transformations rapides et les interactions complexes avec l'environnement externe 
(Komljenovic, Sellar & Birch, 2024). 

Une autre critique concerne la faible prise en compte des facteurs externes. Le modèle se concentre 
principalement sur les variables internes de l'organisation et accorde peu d'attention aux influences 
politiques, économiques, technologiques ou réglementaires. Pourtant, l'Université Notre-Dame de Tshumbe 
évolue dans un environnement marqué par les réformes de l'enseignement supérieur congolais, les 
contraintes budgétaires et les mutations technologiques. Cette insuffisance peut conduire à une analyse 
incomplète des conditions réelles du changement organisationnel (Amar & Afroukh, 2023). 

Par ailleurs, le modèle n'indique pas clairement l'ordre dans lequel les changements doivent être mis 
en œuvre. Il identifie les éléments à aligner mais ne fournit pas de démarche précise pour conduire le 
changement. Dans une institution universitaire où les résistances au changement peuvent être importantes, 
les dirigeants doivent donc compléter le modèle par d'autres approches de gestion du changement afin de 
favoriser l'adhésion du personnel et la réussite des réformes. Les études récentes sur les organisations 
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publiques soulignent d'ailleurs que le succès du changement dépend fortement du leadership, de la 
communication et de la gestion des résistances humaines (Abouaomar & Alhaderi, 2024).  

Le modèle des 7S de McKinsey constitue un outil pertinent pour diagnostiquer les conditions du 
changement organisationnel à l'Université Notre-Dame de Tshumbe. Néanmoins, son utilisation doit être 
complétée par d'autres approches tenant compte de l'environnement externe, de la dynamique du 
changement et des facteurs humains. Ainsi, le modèle apparaît davantage comme un cadre d'analyse 
stratégique que comme une méthode complète de conduite du changement. 

CONCLUSION  

L’analyse du changement organisationnel à l’Université Notre-Dame de Tshumbe démontre que cette 
institution possède un potentiel réel de transformation. Le modèle 7S de McKinsey a permis de mettre en 
évidence les forces et les faiblesses qui influencent sa performance. Malgré les contraintes liées à la rigidité 
administrative, au manque de ressources et aux insuffisances des systèmes de gestion, plusieurs 
opportunités de changement existent. La réussite de cette transformation dépend d’un meilleur alignement 
entre la stratégie, la structure, les systèmes, les compétences, le personnel, les valeurs partagées et le style de 
management. Un leadership participatif et une communication efficace sont indispensables pour mobiliser 
les acteurs autour des objectifs institutionnels. Le renforcement des compétences du personnel et 
l’amélioration de la gouvernance constituent également des leviers essentiels. Par ailleurs, la promotion de 
la transparence et de la motivation des agents favorisera l’adhésion aux réformes. Ainsi, le changement 
organisationnel est possible, mais il doit être progressif, planifié et soutenu par l’ensemble des parties 
prenantes. En définitive, l’Université Notre-Dame de Tshumbe peut améliorer durablement ses 
performances en adoptant une approche systémique et cohérente du changement. 

Pour finir, nous suggérons la transformation progressive du style managérial à travers la formation 
au management participatif, la simplification des mécanismes de contrôle et d’évaluation du leadership, la 
gestion plus cohérente du staff et des skills, la mise en place d’un plan de rétention, la formation continue et 
la consolidation des shared values par des ateliers participatifs sur la mission, l’éthique et la qualité du 
service universitaire. Avec une stratégie pragmatique, séquencée et centrée sur l’alignement des sept 
dimensions du modèle 7S, l’Université Notre-Dame de Tshumbe peut engager un changement 
organisationnel durable et progressif. 
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