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Pert 8 – Tactical Risks to successful project implementation
Area2 resiko taktis dalam implementasi proyek adalah:

1. Komitmen Sponsor ( membangun dan mempertahankan komitmen dari pihak yang mensponsori proyek.

2. Penolakan target ( mengelola penolakan dari mereka yang diharapkan untuk merubah perilakunya.
3. Menyatukan kultur ( menyesuaikan tujuan/objektif proyek dan kultur yang ada.

4. Kemampuan agen perubahan ( menyiapkan dan memanfaatkan kemampuan agen perubahan secara efektif.
Kesalahan/kegagalan yang dapat terjadi:

1. Sponsorship ( kegagalan untuk memicu dan mempertahankan sponsor untuk memberikan sanksi (imbalan/hukuman) atas perubahan. (mis: kalo mendukung perubahan akan dikasi bonus, kalo gak maka akan dihukum)

2. Resitance ( kurang paham akan bagaimana perubahan itu diungkapkan kepada organisasi dan pada masing2 individu.

3. Culture ( mengenalkan perubahan yang tidak konsisten/gak nyambung sama kultur yang udah ada.

4. Agents ( kegagalan untuk menemukan agen perubahan yang tau bagaimana mendiagnosa transisi masalah, membangun arsitektur pengimplementasian, dan mendampingi yang lainnya dalam proses perubahan.

First Tactical Risk Area: Sponsor Commitment
Karakteristik dan perilaku sponsor:
· power ( punya kekuasaan

· pain ( masa sulit dalam perubahan
· vision ( visi ke depan

· resources ( punya sumber daya: duit, orang, dsb
· long view ( pandangan jauh ke depan, bukan hanya target jangka pendek aja
· sensitivity ( kepekaan terhadap perubahan

· scope ( cakupan/ruang lingkup perubahan

· public rule ( aturan2 dalam melakukan perubahan

· private role ( peranan pribadi
· consequence management techniques ( mengetahui konsekuensi teknik manajemen yang akan diambil

· monitoring plans ( memantau rencana perubahan

· a willingness to sacrifice ( rela berkorban: waktu, pikiran,dll

· persistence ( terus mencoba walopun dihadang kesulitan
Resolve ( ketetapan hati untuk tidak berhenti di tengah jalan.

Tantangan yang sebenarnya dalam menjaga arah proyek adalah ketetapan hati sponsor untuk tidak berhenti di tengah jalan.

Initiating sponsor ( mereka yang mengawali perubahan karena punya kekuasaan untuk merubah status quo dan memberi sanksi (baik imbalan maupun hukuman) pada perubahan yang signifikan. Mereka lah yang mutusin mo berubah ato gak (yang punya kuasa!)
Sustaining sponsor ( mereka yang dekat dengan target untuk mempertahankan fokus dan memotivasi target untuk berubah. Mereka menjaga supaya perubahan terus berlanjut.
Black holes ( kondisi dimana satu atau lebih manajer gagal untuk memenuhi kewajibannya untuk mensponsori perubahan, contoh: menahan atau merubah informasi sehingga tidak sampai ke bagian organisasi lainnya.
Cascading sponsorship ( untuk mengatasi black hole, digunakan sponsorship bertingkat yang dimulai dengan initiating sponsor dan berakhir di target. Liat gambarnya di 08/06-17.
Second Tactical Risk Area: Target Resistance
Komitmen pada hasil akhir yang spesifik dapat dilihat ketika target:
· menginvestasikan sumber daya untuk menjamin hasil akhir yang diinginkan

· secara konsisten mengejar target, bahkan ketika tertekan/stress dan seiring berlalunya waktu (dia gak lupa akan targetnya yang semula)
· menolak ide atau rencana yang menjanjikan jalan pintas namun tidak konsisten dengan strategi keseluruhan untuk pencapaian tujuan akhir

· tetap teguh walalupun dihadang kesulitan, tetap kukuh dan terfokus dalam perjalanan menuju hasil yang diinginkan
· kreatif, ingenious (punya banyak ide pintar), dan resourceful (pintar mencari cara untuk melakukan sesuatu dan memecahkan masalah) untuk memecahkan masalah yang akan menghalangi pencapaian tujuan.
Stages of Change Commitment (tahapan komitmen terhadap perubahan):
Phase 1 – Persiapan

Stage 1 – Kontak

Stage 2 – Kesadaran

Phase 2 – Penerimaan


Stage 3 – Pengertian

Stage 4 – Persepsi yang positif

Phase 3 – Komitmen (harus dipertahankan)


Stage 5 – Instalasi


Stage 6 – Adopsi


Stage 7 – Institusionalisasi


Stage 8 – Internalisasi

Kontak ( pertemuan pertama karyawan dengan perubahan, tergantung bagaimana hubungan pekerjaan dia dengan perubahan yang terjadi. Hasilnya bisa dua kemungkinan: GAK SADAR dan SADAR akan perubahan.

Kesadaran ( karyawan nyadar akan pengaruh perubahan terhadap pekerjaan mereka. Hasilnya bisa dua: BINGUNG atau MENGERTI.

Mengerti ( orang yang udah nyadar en ngerti perubahan yang diperlukan proyek, sekarang mampu untuk menilai perubahan itu. Hasilnya bisa dua: PERSEPSI NEGATIF atau PERSEPSI POSITIF.

Persepsi yang positif ( bila orang mempersepsikan perubahan sebagai hal yang positif, sekarang mereka harus memutuskan apakah mereka akan mendukungnya atau tidak. Hasilnya bisa dua: TIDAK MENDUKUNG IMPLEMENTASI atau KEPUTUSAN FORMAL UNTUK MEMULAI PERUBAHAN.

Instalasi ( sekarang proyek telah mulai dijalankan, dan sekarang kita tiba pada “commitment threshold” (titik dimulainya komitmen). Tindakan ini membutuhkan tujuan yang konsisten, investasi sumber daya, dan kesesuaian objektif jangka pendek terhadap tujuan/goal jangka panjang. Hasilnya bisa dua: perubahan DIBATALKAN/DIHENTIKAN setelah implementasi awal, atau perubahan DIADOPSI untuk pengujian jangka panjang.
Adopsi ( menerima perubahan, mempelajari dampak perubahan secara jangka panjang. Namun proyek perubahan dalam tahap ini masih sedang dievaluasi, ada kemungkinan untuk DIBATALKAN.
Institusionalisasi ( pelembagaan, perubahan sudah pasti, fix, tidak dicoba-coba lagi. Bila proyek telah di institusionalisasikan, target tidak lagi melihat perubahan sebagai percobaan. Mereka berharap untuk menggunakannya secara rutin. Sekarang perubahan sudah merupakan norma, bukan lagi penyimpangan.
Internalisasi ( berfokus pada internal (orang2 yang melakukan perubahan/karyawan) supaya tertarik untuk terlibat. Ketika karyawan berkomitmen terhadap perubahan karena perubahan tersebut sesuai dengan keinginan, tujuan, atau nilai-nilai yang dimiliki karyawan itu sendiri, tingkatan tertinggi komitmen pun akan terbentuk, yaitu internalisasi. Ini datang dari hati. Antusiasme, keterlibatan, dan ketetapan hati adalah bagian dari komitmen yang terinternalisasi. Perubahan telah menjadi bagian internal dari orang tersebut/menyatu dengan dia.
Third Tactical Risk Area: Cultural Alignment
Bila kesamaan antara kultur perusahaan saat ini dengan perubahan yang akan kita lakukan hanya sedikit, maka kemungkinan kita untuk sukses sangatlah kecil. Ketika kita, sebagai proyek manager, menghadapi kultur organisasi yang dapat menghalangi terjadinya perubahan yang diinginkan, kita memiliki pilihan berikut:

· memodifikasi perubahan supaya lebih sesuai dengan kepercayaan, perilaku dan asumsi kultur yang ada

· memodifikasi kepercayaan, perilaku, dan asumsi kultur yang ada supaya lebih mendukung perubahan

· menyiapkan diri untuk kegagalan

Oleh sebab itu, pada kasus dimana kegagalan bukanlah pilihan, adalah sangat penting untuk mengaudit kultur yang sudah ada. Jadi penyesuaian terhadap kebudayaan merupakan hal yang penting daripada cuma memperhatikan perubahan itu doang.

Liat gambar 08/14-17 ( usaha untuk memperkenalkan perubahan yang sangat berbeda dengan kultur yang sudah ada biasanya akan gagal, sementara usaha untuk memperkenalkan perubahan yang secara umum konsisten dengan kultur yang sudah ada biasanya akan sukses.

Fourth Tactical Risk Area: Change-Agent Skills
Ciri2 utama agen perubahan yang efektif:
· bekerja sesuai harapan sponsor

· menerapkan pengertian yang mendalam mengenai bagaimana orang dan organisasi bereaksi terhadap proses perubahan ( Change Agent harus liat reaksi terhadap perubahan ( implementasinya sesuai/gak, ada hambatan2/gak?

· Menghargai aspek maunisa dan juga aspek teknis dari perubahan

· Mengidentifikasikan hubungan dan menghargai perbedaan sudut pandang antara sponsor dan agent ( harus memperhatikan hubungan yang terjadi antara change agent dan sponsor, dan juga harus bisa mengatasi perbedaan2 yang ada

· Mengumpulkan dan menggunakan data mengenai bagaimana dan mengapa manusia menolak perubahan ( mencari solusi lewat data

· Membantu membangun dan mempertahankan sinergi antara sponsor, agent dan target

· Bisa berkomunikasi secara efektif dengan sejumlah besar orang dengan gaya komunikasi yang berbeda2 ( harus bisa mendelegasikan perubahan/berkomunikasi dengan benar supaya tidak terjadi salah paham

· Membantu membangun dan mempertahankan komitmen terhadap perubahan sepanjang proses implementasi perubahan

· Menggunakan kekuasaan dan pengaruhnya untuk mencapai tujuan perubahan

· Mengesampingkan keinginan pribadi dan bias yang dapat mengganggu kesuksesan proyek

· Agent tidak boleh kerja lebih keras/berat daripada sponsor mereka
Pert 10 – Implementation Architecture
Urutan MOC untuk membangun arsitektur implementasi:

Phase I

: Menjelaskan/memastikan (clarify) proyek

Phase II
: Mengumumkan proyek

Phase III
: Melakukan diagnosa

Phase IV
: Mengembangkan rencana implementasi

Phase V

: Menjalankan rencana tersebut

Phase VI
: Memantau perkembangan dan masalah

Phase VII
: Mengevaluasi hasil akhir

Phase I – Clarify the project
· Menentukan ruang lingkup proyek dan tingkat komitmen yang dibutuhkan

· Mendefinisikan proyek

· Mengidentifikasi pemain kunci

· Meninjau latar belakang organisasi

· Membentuk tim proyek – pemain kunci dari organisasi

· Menggunakan perkiraan dampak perubahan – arsitektur deployment 7 fase
· Menggunakan Overload index – menganalisa tingkat disfungsi yang ada ( melihat apakah fungsi sudah berjalan dengan baik, sesuai rencana atau gak

· Menggunakan penilaian masalah implementasi – halangan yang dihadapi implementasi sebelumnya ( membandingkan implementasi yang dulu dengan yang sekarang

· Menggunakan tools interaktif – menilai komitmen sponsor

Phase II – Announce the project
· Tujuan dari fase II adalah untuk mengembangkan rencana pengumuman perubahan yang dirancang khusus
· Tujuan dari “rencana komunikasi” ini adalah pengungkapan informasi proyek perubahan secara bertahap kepada semua pihak yang terlibat.
· analisis proyek (Project Analysis)

· analisa jumlah pemilih (Constituency Analysis)

· mengembangkan pernyataan (Statement Development)

· rencana pengumuman (Announcement Plan) ( pemberitahuan tentang proyek perubahan

· Komitmen sponsor dan penolakan target akan dimulai

Phase III – Conduct the diagnosis
· Tujuan fase III adalah utuk menganalisa kapasitas/kemampuan organisasi untuk melakukan perubahan tertentu, dengan tujuan untuk menentukan apakah penghalang implementasi yang ada dapat menggagalkan perubahan. ( melakukan diagnosa, mis: terhadap resiko2 yang ada.

· Menggunakan Landscape survey – untuk individu atau kelompok ( menggunakan survey2 secara mendasar
· Menggunakan Preliminary Implementation Plan (PIP) ( sebelum bener2 dilaksanakan, pada awalnya lihat dulu tanggapan terhadap perubahan
· Membuat rencana yang membangun (constructive plan)
· Menggunakan survey sinergi – untuk mengevaluasi tingkat sinergi teamwork
· Menggunakan skala penolakan perubahan – untuk menganalisa tingkat penolakan terhadap perubahan

· Menggunakan penilaian kultur – untuk menilai konsistensi antara kultur perusahaan yang sudah ada dengan kultur yang diinginkan ( lihat kebudayaan kerja sebelum perubahan dibandingkan dengan kebudayaan kerja setelah perubahan

Phase IV – Develop an Implementation Plan
· Tujuan dari fase ini adalah untuk menspesifikasikan tindakan yang dibutuhkan untuk mengimplementasikan proyek dengan sukses, tepat waktu dan tidak melebihi budget (dana).

· menggunakan evaluasi rencana implementasi (Implementation Plan Evaluation)

· mereview PIP dengan sponsor

· mereview feedback sponsor mengenai PIP

· menggunakan dan mereview OCIP (Organizational Change Implementation Plan)

· Setelah sponsor menyetujui rencana, kita dapat memulai implementasi

Phase V – Execute the plan
· Tujuan dari fase V adalah untuk mencapai objektif/tujuan manusia dan teknis dari proyek perubahan, tepat waktu dan sesuai budget

· Pekerjaan dalam fase ini akan berfokus pada:

· Menerapkan konsep manajemen perubahan,

· Teknik,

· Dan filosofi untuk membangun:

· Komitmen sponsor

· Membangun dukungan target

· Mengembangkan pain management strategies/ strategi manajemen masa sulit
· Meningkatkan sinergi

· Mengurangi penolakan

· Menerapkan reframing skills (ini apaan yah?)
· Membangun kultur perusahaan yang sesuai

· Dan menggunakan keahlian khusus agen perubahan yang diajarkan dalam kelas manajemen perubahan
Phase VI – Monitor Progress and Problems
· Tujuan dari fase VI adalah untuk menghasilkan laporan rutin mengenai status proyek dan mempresentasikannya kepada sponsor dengan data yang sistematik dan dikumpulkan secara objektif untuk memberitahu perkembangan dan masalah yang terjadi
· Manajer proyek menetapkan tujuan yang jelas, membuat implementasi, dan mengalokasikan sumber daya untuk menjalankan rencana

· Tujuan dari perubahan diumumkan dan diadakan pertemuan/rapat, fasilitas diubah, insentif disediakan, dan hardware maupun software diadakan/didapatkan.

· Sekumpulan evaluasi yang dirancang khusus (berdasarkan faktor kesuksesan yang ditentukan pada awal proyek) diberikan secara periodik/berkala pada pemain kunci. Evaluasi ini akan mengungkapkan perkembangan proyek perubahan.

Phase VII – Evaluate the Final Results
· Tujuan utama fase VII adalah untuk menghasilkan laporan akhir mengenai pencapaian tujuan proyek perubahan dalam jangka waktu dan budget yang telah ditentukan

· Survey landscape akhir diselesaikan untuk tujuan ini

· Laporan evaluasi juga akan menyediakan pelajaran kunci dan area yang memiliki potensi untuk bermasalah pada proyek perubahan di masa mendatang ( kita bisa belajar banyak dari laporan ini dan juga mengantisipasi masalah yang mungkin terjadi untuk proyek perubahan di masa depan
· Mereview laporan akhir bersama initiating sponsor
· Menyiapkan komunikasi lanjutan kepada target mengenai kesuksesan implementasi dan pentingnya peranan mereka dalam proses perubahan ini

Pert 11-13—Applying MOC to a Process Redesign Project
Lima fase Process Redesign:

· Phase I

: Mengorganisir untuk peningkatan/perbaikan
  (Organizing for Improvement)

· Phase II
: Memahami Proses

  (Understanding the Process)

· Phase IIA
: Melakukan analisis perbandingan

  (Conducting a Comparative Analysis)

· Phase III
: Meningkatkan kinerja proses/pilih solusi yg terbaik
  (Streamlining the Process)

· Phase IV
: Impementasi, pengukuran, dan kontrol

  (Implementation, measurements, and control)

· Phase V

: Peningkatan yang berkesinambungan

  (Continuous Improvements)

Gambar lima fase process redesign ( 11-13/02-17
Phase II ( untuk proses yang bener2 baru. Paling penting, karena itu harus di-ngertiin banget prosesnya
Phase IIA ( memimpin sebuah analisis yang termasuk: untuk analisa proses yang sudah ada (untuk desain ulang proses yang udah ada), dan untuk mendukung aktivitas 6 yang ada di phase 2.

Phase III ( untuk mempersingkat proses

Phase IV dan Phase V ( bisa balik ke phase II kalo ternyata prosesnya belum begitu dimengerti.

Phase I – Organizing for Improvement

Penerapan MOC pada Phase I

1. mengevaluasi kemampuan penerapan BPI
2. mendefinisikan proses bisnis yang kritis dan memilih proses yang akan ditingkatkan

3. memilih pemilik proses dan sponsor eksekutif

4. mendefinisikan batasan proses awal (Preliminary Process Boundaries)

5. membentuk dan melatih Process Improvement Team
6. mengotakan proses (Box in the process)

7. menetapkan ukuran dan tujuan
8. mengembangkan proyek dan rencana manajemen perubahan

( Aktivitas 1-4 dalam 2 bulan, 5-8 diselesaikan pada bulan ke-3.

Hasil Phase I:

1. Executive Improvement Team (EIT) dididik dalam process redesign dan metodologi MOC

2. Ruang lingkup proyek dijabarkan dengan jelas
3. Proses komunikasi karyawan dimulai

4. Proses kritis didefinisikan

5. Process Improvement Team (PIT) dan Pemilik Process (Process Owners) ditugaskan/ditunjuk

6. Batasan proyek ditetapkan

7. Ukuran untuk mengukur efektivitas, efisiensi, dan adaptability proses dikembangkan dan tujuan ditetapkan

8. PIT dilatih dalam metode operasi tim dan metodologi rancang ulang proses

9. Rencana proyek manajemen perubahan dikembangkan dan dimasukkan dalam rencana proyek

10. Rencana proyek (Project Plan) disiapkan dan disetujui/disahkan

Phase II – Understanding the Process & IIA Conducting a comparative Analysis
Penerapan MOC pada Phase II
1. Membuat flowchart proses
2. Menyiapkan model simulasi

3. Melakukan/membuat walk-through/panduan

4. Melakukan analisis biaya dan siklus waktu proses

5. Mengimplementasikan perbaikan cepat

6. menyesuaikan proses dan prosedur

( makan waktu 2-3 minggu

Studi banding analisis dilakukan untuk membandingkan matriks proses yang dipelajari dengan proses lain yang serupa.
Gambar 14 aktivitas pada phase II dan IIA (11-13/06-17)

Fase II itu yang di atas, kotak 1 – 6. Fase IIA yang dibawah, kotak 7-14.

Phase II dan IIA harus dijalanin dua2nya (phase IIA mendukung phase II).

Keterangan:

1. buat alur kerja/flowchart proses ( agar lebih mudah dimengerti

2. buat model simulasi

3. walkthrough/panduan proses ( untuk memudahkan tim

4. untuk liat apakah proses berjalan lambat dan butuh biaya besar

5. rencana perbaikan secara cepat

6. meluruskan/menyesuaikan proses dan prosedur ( didukung oleh phase IIA

Hasil phase II dan IIA untuk kelancaran proses
Seiring persiapan PIT untuk membuat panduan/walkthrough proses, PIT membutuhkan pelatihan di bidang berikut:

1. Kemampuan mendengarkan secara efektif
2. Kemampuan interviewing/wawancara ( bila butuh informasi dari target

3. Komunikasi nondirective/tidak langsung ( tidak langsung ngomong dengan target, melalui perantara (mis: change agent)

4. Komunikasi nonverbal ( mis: surat, email, (body language?)
5. Activity-based costing ( analisa pengeluaran biaya berdasarkan aktivitas, semua aktivitas harus dapat dinilai dengan uang

6. Menetapkan/menciptakan landasan (burning platform)

Tahapan dalam Model Komitmen/Commitment Model: (sama kayak sebelumnya di pertemuan 8)
Ernst & Young melihat lima macam reaksi terhadap perubahan:
1. Believers (percaya aja) – orang yang berpikir bahwa, “Bila itu baik bagi seluruh organisasi, saya akan ikut serta, karena organisasi telah mengurus saya dan akan terus begitu.” ( percaya aja, karena garis komandonya jelas. Mis: di TNI, pasti orang2 percaya aja disuruh atasannya.
2. Joiners (pengikut/gabung) – orang2 yang mau tau bagaimana perubahan akan mempengaruhi mereka dan akan ikut serta dalam perubahan kecuali bila perubahan itu membawa dampak negatif yang signifikan bagi mereka, ato bisa aja mereka memang tertarik dan mendapat keuntungan dari perubahan itu. ( coba2, lihat perubahan itu ada gunanya buat dia ato gak.
3. Uncommited (gak berkomitmen) – orang2 yang duduk di pagar dan dapat dengan mudah pindah arah tergantung opini orang kunci yang bekerja bersama mereka. ( angin2an, gampang berubah ato dibujuk. Bisa aja hari ini mendukung, besok menentang, suka2 dia. Ini paling parah, karena kita gak tau apa maunya dia.

4. Skeptics (skeptis/gak percaya) – orang yang merasa mereka gak ngerti akan perubahan itu untuk percaya bahwa perubahan itu baik bagi mereka ( gak ngerti pentingnya perubahan ( merasa informasi yang diberikan masih kurang ( maunya dapet informasi mendetail baru mau berubah.
5. Naysayers (gak mo berubah) – orang yang menentang perubahan ( bener2 nolak dan melawan perubahan.

Phase III – Streamlining the Process
Penerapan MOC pada Phase III
1. Menerapkan 12 streamlining tools ( untuk mempersingkat proses

2. melakukan analisis cost/benefit

3. memilih solusi keadaan masa mendatang

4. mendapatkan persetujuan dari Executive Committee ( kalo gak ada maka gak bisa lanjut

5. Menyetujui Preliminary Implementation Plan (PIP) ( diperoleh dari langkah ke-3

Hasil dari Phase III:
1. PIT dilatih dalam 12 langkah streamlining dan tujuh tools dasar problem-solving

2. Masalah proses di ketahui ( setelah tau masalah bisa tentuin penyelesaian pake tools yang mana

3. Proyeksi peningkatan proses dan perkiraan waktu dan biaya implementasi telah diselesaikan untuk masing2 pilihan

4. Pilihan dianalisa dan proses yang diinginkan (solusi future-state/ keadaan masa depan yang paling menguntungkan) didefinisikan

5. Preliminary Implementation Plan untuk solusi future-state yang paling menguntungkan disiapkan dan disetujui ( harus mengajukan apa aja yang mo dikerjain
6. Project Plan di update

7. PIT dihargai/diberi balas jasa sesuai dengan peningkatan proses yang diharapkan

12 langkah penyederhanaan/Simplification Steps:
1. Menghilangkan birokrasi

2. Menganalisa aktivitas non-value-added (apaan yah?)

3. Menghilangkan duplikasi/penggandaan

4. Upgrade proses

5. Menyederhanakan bahasa

6. Menggunakan otomasi dan mekanisasi

7. Realign organization

8. Bekerja sama dengan supplier (Supplier Partnership)

9. Standarisasi

10. Pengurangan waktu siklus

11. Melindungi terhadap error (Error proofing)
12. Metode penyederhanaan

Solusi Future-State dan MOC memiliki target:

· membuat usulan tentang bagaimana proses dapat ditingkatkan

· menemukan masalah

· menemukan hal2 yang harus ditambahkan

· menemukan hal2 yang penting bagi mereka (concern them)
· menilai opini mereka tentang proses keseluruhan sebagai:
1. lebih parah dari proses yang sudah ada

2. sama aja sama proses yang udah ada

3. lebih baik daripada proses yang udah ada

4. jauh lebih baik daripada proses yang udah ada

5. sangat baik (great)

· membuat daftar bagaimana proses yang baru akan mempengaruhi penugasan pekerjaan mereka saat ini/yang udah ada

Phase IV – Implementation, Measurements, and Control

Penerapan MOC pada phase IV

1. menyelesaikan rencana implementasi
2. mengimplementasikan proses yang baru

3. membuat In-Process Measurement (ini apaan yah?)
4. membuat sistem feedback

5. memantau hasil

Hasil dari Phase IV:
1. tim implementasi dibentuk dan dilatih dalam manajemen proyek, peningkatan proses, dan manajemen perubahan

2. rencana akhir peningkatan untuk solusi future-state yang terbaik dikembangkan dan disetujui

3. Department Improvement Teams (DIT) dibentuk dan dilatih untuk membantu implementasi

4. Solusi future-state yang terbaik diimplementasikan sesuai rencana implementasi dan hasil dari masing2 perubahan diukur

5. Ukuran internal untuk unjuk kerja proses dan sistem feedback didefinisikan dan ditempatkan secara tepat

6. Sistem pengendalian manajemen (Management Control System) diimplementasikan

7. rencana MOC diimplementasikan dan diupdate

8. Tim implementasi diberi balas jasa sesuai seberapa efektif implementasi proses yang baru

Human Stress Factors on New Process Design (faktor stress manusia dalam perancangan proses yang baru) ( aneh banget isinya.. :P
1. Apa yang akan kita lakukan terhadap orang yang berlebihan (tenaga kerja yang berlebihan dan gak diperluin)?

2. Bagaimana kita milih orang yang akan bertahan dalam proses?
3. Bagaimana kita mencegah perginya orang2 terbaik kita?

4. Apa dampak dari relokasi pada karyawan?

5. Apa dampak dari relokasi pada keluarga karyawan?

6. Apa dampak sistem penilaian individual terhadap karyawan?

7. Seberapa banyak stress yang terjadi dalam penggantian keyboard komputer menjadi sistem yang voice-activated?
8. Apa dampak emosional dari bekerja dalam cubicle (tempat kerja di kantor yang berupa kotak2) yang kedap suara?
9. Apa pola perilaku yang diinginkan sehubungan dengan proses yang baru?

10. Bagaimana sistem balas jasa diubah untuk memaksakan pola perilaku yang yang diinginkan dalam proses yang baru?

11. Bagaimana kita melatih ulang manager yang berlebihan untuk menangani peran staff?

12. Apakah kita butuh mengimplementasikan program vitalitas/antusiasme teknis?

13. Haruskah kita menarik kembali keputusan untuk pindah ke San Francisco?

14. Apakah orang2 di San Jose lebih mendukung perubahan bila proses berlokasi di kota mereka?

15. Lokasi mana yang punya aktivitas perubahan lebih banyak baik di masa sekarang maupun di masa mendatang?

16. Lokasi mana yang punya orang dengan keahlian teknis untuk mendukung perubahan supaya perubahan tidak terlalu berdampak emosional kepada mereka?

Phase V – Continuous Improvement

Hasil dari Phase V:
1. Department Improvement Team (DIT) mengambil alih tanggung jawab atas peningkatan yang berkesinambungan untuk proses bagian mereka ( setelah liat proses, liat kemajuannya

2. Perubahan proses telah diimplementasikan

3. Hasil peningkatan proses diukur

4. Model simulasi proses di update ( perlu karena harus dibuat simulasi sebelum diterapkan di dunia nyata

Kisi2: tahapan proses redesign + diagram, tipe reaksi dalam perubahan, simplification, output fase redesign, human stress factor, 7 tahap implementation architecture, 4 risk strategic area, project team resilience, negative & positif (hlm 47), stages of change commitment, bab 10 dan 11
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