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Abstract ‐ PT Nusantara Turbin dan Propulsi (NTP) is one of trusted excellence center leading in South East Asia 
in the field of engineering, maintenance, repair and overhaul of gas turbines and rotating equipment. PT NTP 
has two strategic business units, namely Aero Engine Services and Industrial Turbine Services. PT NTP facing a 
problem in achieving the target in terms of revenue and timeliness of project completion that led to customer 
dissatisfaction  and  also  there  is  geopolitical  issue  that  affects  the  company  financial  performance.  Those 
problems are the overcome challenges of the company  in the  future.  In accordance with those problems, this 
final project will discuss improvements an organization declining performance. Two methods were used to find 
out problem that occurred at NTP, first is quantitative; by distributed questionnaires among fulltime employees, 
and  second  is  qualitative;  by  conduted  interviews with managers  and  employees. Questionnaires  spread  to 
Managers,  Supervisor,  and  Staffs  were  aims  to  analyze  level  of  organization,  groups,  and  individual. 
Organization criteria (by Mckinsey) are strategy, structure, system, skill, staff, style, and shared values. Group 
(by Thomas Cummings and Cristopher Worley) are  task  structure, group  composition,  team  functioning, and 
group norms.  Individual  (by McShane and Von Glinow) motivation, ability,  role of perception, and situational 
factors. To  improve an organization declining performance, organization can be diagnosed at  three different 
levels, namely  individual  level, group  level, and organizational  level. Those three  levels are the main factor to 
improve  an  organization  declining  performance.  Based  on  this  analysis,  it  can  be  determined  the  level  of 
organization that  led to a declining performance of organization. The result of the analysis of the  information 
obtained  from PT NTP  concluded  that  the  level of organizational  is  the  causes of  the organization declining 
performance. The analysis  that  conducted  is by  improving  the  elements  that derived  from  the Mckinsey 7‐S 
framework, namely strategy, system, structure, skill, staff, style, and shared values. The implementation plan of 
those improvements is applied using the eight‐step model of change from John P. Kotter. 
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1. Introduction 

PT Nusantara Turbin dan Propulsi  (NTP)  is a trusted excellence center  leading  in South East Asia  in 
the field of engineering, maintenance, repair and overhaul of gas turbines and rotating equipment. 
PT NTP has two strategic business units, namely Aero Engine Services and Industrial Turbine Services. 
PT NTP  has  now  facing  a  problem  in  achieving  the  target  in  terms  of  revenue  and  timeliness  of 
project completion that led to customer dissatisfaction and moreover there is geopolitical issue that 
affects  the  company  financial  performance.  To  maintain  PT  NTP  position,  it  takes  an  excellent 
organizational performance in order to achieve an organizational effectiveness. The objective of this 
research  is  providing  recommendation  for  PT  NTP  about  improving  the  performance.  The 
improvement  that  conducted was  to  enhance organizational performance,  therefore  the  research 
might use several tools  in measuring three different  level of organization, namely  individual, group, 
and organizational  level  to  figure  it out the performance. This  final paper  is  focus on  improving an 
organization declining performance that might support PT NTP business. 
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Structure 
With  lack  of  effective  bureaucracy,  low  autonomy  and  leadership  style,  NTP  should  consider 
delegating  its authority with greater autonomy  to appropriate department  so  the decision making 
can made  faster but  its remains responsible and this  is also requires greater coordination between 
departments. 
System 
After  formulating  the  strategy,  NTP  should  improve  employee  development  program.  Employee 
development programs make positive contributions to organizational performance. With the support 
of  proper  compensation  system  that  include  financial  and  non‐financial,  besides  affect  employee 
motivation  it will attract prospective employees  joined NTP that will  lead to better regeneration of 
employees and also will  retain talented employees  to quit  the  job. Beside  that NTP should applied 
Performance Management  System  to  reduce  timeliness  in  order  to  become  competitive  and  by 
entering team variables into the performance assessment. 
 
Skill 
The  skill  and  knowledge  possessed  by NTP  is  one  of  the  competitive  advantages  that  should  be 
maintained by the company itself. In order to achieve sustainable competitive advantage, NTP must 
build, develop, and retain the strategic skills, capabilities, and expertise as their competencies. NTP 
should always update with nowadays engine so it will enrich the knowledge of employees. 
 
Staff 
In order  to  support  the  improvement of organization performance,  the  employees of NTP  should 
have strong commitment and  integrated with the vision  itself. The NTP employees are an asset  for 
the  company  so  that  their  competencies must be built  continuously  in order  to have  competitive 
advantage. They also need to be well develop to improve the NTP performance, because not only the 
employees give the highest impact in company representation but also it will build a good reputation 
of NTP itself. Here, NTP should design an employee engagement so that they will value the loyalty for 
the company. With a high level of engagement it will increase employee productivity and will lead to 
profitability. 

Style 
Based  on Quinn’s model  for  the  leadership  style  in  the  organizations,  there  are  several  types  of 
leadership  that  suitable  for NTP.  Director  and  producer  are  the  suitable  leadership  style  for  the 
President  Director.  The  producer  leadership  style  has  key  competencies  such  as  working 
productively, fostering a productive work environment, and managing time and stress. The director 
leadership  style has  key  competencies  such  as  visioning, planning  and  goal  setting, designing  and 
organizing, and also delegating effectively. Both of  leadership style are  fit with the strategy of NTP 
which toward to maximization of output and competitive position of the market.  

Meanwhile  the  monitor  and  coordinator  are  the  suitable  leadership  style  for  the  Director  of 
Operation &  Commerce.  The monitor  leadership  style  has  key  competencies  such  as monitoring 
personal performance, managing collective performance, and managing organizational performance. 
While the coordinator  leadership has key competencies such as managing projects, designing work, 
and managing  across  function.  Both  of  leadership  style  are  fit with  the  internal  perspective  that 
toward to improve operational management process.  

The Director of Finance and Administration is fit with the mentor and facilitator leadership style. This 
is  because  of  both  leadership  style  are  toward  to development  of human  resources.  The mentor 
leadership  style  has  key  competencies  such  as  understanding  self  and  others,  communicating 
effectively, and developing subordinates. While the facilitator leadership style has key competencies 
such as building teams, using participative decision making, and managing conflict. 
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vision should develop which provides a focus for the change. The research that has been conducted 
is already at this step by developing the strategy. The strategy  itself will be easier to execute  if the 
vision is well integrated with the employees. 
 
Communicate the Vision 
A  good  vision  should  communicate with  clear  and  focused. Communication may  achieve  in many 
ways, including with the behavior examples. Changing the behavior could generally conduct through 
a concrete example of the values that have been agreed. 
 
Empower Staff 
Leaders provide the resources that adequate so that the employees may take an action to achieve 
the  vision.  Not  only  provide  resources  that  can  be  allocated  to  employees,  but  also  constantly 
remove  and minimization  organizational  policies  and  structures  that  inhibit  achievement  of  the 
vision. This is including encourage risk taking through original ideas and do creative breakthroughs. If 
the employees are  resistance to change, the thing  to do  is  to strengthen the  internalization of  the 
vision and strategy to employees. 
 
Create Short‐term Wins 
Changes generally cannot be achieved  in a short time. Therefore,  it  is often found that the changes 
are not resolved because of the range of views were too far so the employees will fatigue and loss of 
direction. This could weaken the spirit of the team. Here, it is important for leaders to provide short 
term wins,  so  the employees not only  know how  far  the progress of  change process, but  also by 
rewarding wins  through  compensation may  help  to  provide motivation. Moreover  by  generating 
short‐term wins, employees can immediately enjoy the success of achieving the changes. The success 
will further motivate an individual. 
 
Consolidate Gains 
By  leveraging the existing momentum after generate short‐term wins, the teams can communicate 
that the changes have not finished yet and  it will constantly build a sense of urgency. Each success 
provides  an opportunity  for  change  agents  to  identify  and evaluate what  sectors  that  can  still be 
improved whether  the  strategy,  system,  structure, or even  the  culture  so  it will  suitable with  the 
environmental needs and vision of the company. Evaluation  is required  in every short‐term wins  in 
order to improve the quality of the next target.   
 
Embed the Change in the Culture 
Make sure that the change embedded as a corporate culture so the changes are really rooted to the 
bottom  of  the  organizational  structure.  This  eight  step must  all  executed  every  step  in  order  to 
generate a perfect change. An action that could be done to embed the change into the culture is link 
the  change  to  organizational  performance.  This  refers  that  new  behaviors  and  attitudes  has 
relationships  to  help  improve  the  life  of  the  company.  These  behaviors  should  be  applied  in  the 
employees’  day  to  day  activity,  moreover  by  providing  reward  system  it  will  motivated  the 
employees. 
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