Abstrak

Tujuan - Perampingan dalam organisasi adalah strategi manajemen populer. Namun, di bidang perubahan organisasi, pertanyaan apakah praktik perampingan akhirnya meningkatkan kinerja Tanya dan tidak pernah dijawab. Konsekuensi tidak selalu terwujud selama bertahun-tahun ini. Di sisi negatif, perampingan karyawan merugikan, keluarga mereka, dan pada saat yang sama waktu menyebabkan kekacauan sosial. Jawaban yang mungkin bisa ketidaktahuan beberapa mekanisme penting diantara mereka. Makalah ini bertujuan untuk menjelaskan masalah ini.

Desain / metodologi / pendekatan - Makalah ini berlaku konsep kemampuan strategi dinamis dari bidang penelitian strategi dan manajemen sumber daya manusia strategis (SHRM) praktek konsep dari bidang penelitian SHRM.

Temuan - Sebuah model konsolidasi didirikan untuk menjelaskan hubungan antara variabel-variabel tersebut.
Orisinalitas / nilai - Model ini diharapkan dapat memberikan implikasi yang signifikan bagi para pemimpin pemikiran untuk merefleksikan topik mengenai perubahan organisasi ', strategi perusahaan dan sistem SHRM dan social masalah.
Kata kunci Perampingan, manajemen sumber daya manusia, struktur organisasi, strategi Perusahaan

Jenis kertas kertas Konseptual
Pengantar

Dalam rangka untuk bertahan hidup dan berkembang dalam lingkungan yang berubah dengan cepat, perusahaan harus konsisten menggunakan strategi dari berbagai jenis dan tingkatan untuk menjadi lebih kompetitif dan menguntungkan. Dari tahun 1980 hingga saat ini, perampingan organisasi telah menjadi salah satu strategi yang paling populer radikal manajemen di dunia (Fisher dan Putih, 2000;

Mckee-Ryan dan Kinicki, 2002; Cascio, 2002; Landry, 2004). Meskipun peneliti memiliki difokuskan pada bidang perubahan organisasi selama bertahun-tahun, penyelidikan mengenai perampingan belum menunjukkan cukup bukti yang mendukung bahwa perampingan akan meningkatkan kinerja perusahaan. Akibatnya, perampingan organisasi telah menjadi perdebatan Isu masalah antara perusahaan (Chadwick et al, 2004;. Landry, 2004). Tidak peduli apakah perampingan adalah obat mujarab atau surga yang hilang (Lowe, 1998), telah dirugikan ribuan karyawan secara ekonomi, fisik, dan psikologis. Selain itu, ia juga membawa dampak negatif untuk banyak keluarga, dan bahkan menciptakan ketegangan sosial dan kekacauan (Naumann et al, 1995;. Naumann, 1998; Mckee-Ryan dan Kinicki, 2002). Khusus perhatian harus dibayar untuk fenomena sosial ini. Mungkin, beberapa signifikan
misteri antara strategi perampingan dan kinerja telah sering diabaikan dalam kedua bidang manajemen akademik dan praktis. Christensen dan Raynor (2003) digunakan untuk memberikan peringatan secara tertulis mereka: mekanisme antara sebab dan efeknya signifikan untuk pengembangan teori akademis dan aplikasi perusahaan. Setelah itu ditinggalkan, penjelasan tentang penyebab dan efek bias menyesatkan. Oleh karena itu, setelah meninjau literatur tentang perubahan organisasi ', strategi, dan manajemen sumber daya manusia strategis (SHRM), makalah ini bertujuan untuk membangun model konsolidasi strategi perampingan bertanggung jawab. Hal ini diharapkan berkontribusi pada perkembangan masa depan teori perampingan dan topik yang terkait serta sebagai memiliki aplikasi praktis dalam manajemen. 

Setelah meninjau literatur tentang perubahan, strategi organisasi, dan SHRM, ini kertas bertujuan untuk membangun sebuah model konsolidasi strategi perampingan bertanggung jawab. Di model ini, kemampuan strategis tidak hanya dinamis dan sistem SHRM diperkenalkan sebagai variabel intervensi penting antara strategi perampingan bertanggung jawab dan kinerja perusahaan, tetapi kami juga menyarankan bahwa mempengaruhi strategi stakeholder ' dan kinerja tenaga kerja (tingkat individu karyawan) harus dimasukkan sebagai variabel yang cukup. Hal ini diharapkan dapat memberikan kontribusi untuk pengembangan masa depan perampingan teori dan topik terkait lainnya serta memiliki aplikasi praktis dalam pengelolaan.
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Definisi perampingan

Sejak awal tahun 1980-an, beberapa ulama, seperti Appelbaum et al. (1987), McKinley et al. (2000), dan Cascio dan Wynn (2004) telah mendefinisikan perampingan di cara yang sedikit berbeda. Istilah yang berbagai akademisi digunakan untuk menggambarkan organisasi ' perampingan telah juga berbeda. Beberapa disebut itu perampingan organisasi perampingan, perampingan bisnis; orang lain menyebutnya reorganisasi, benar-sizing, de-layering, restrukturisasi, redundansi, rasionalisasi, mendesain ulang, revitalisasi, dll Kami mensintesis poin-poin penting dan mendefinisikan kembali perampingan sebagai "satu set manajerial tindakan yang diambil oleh perusahaan bertujuan untuk menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan, mengatasi  kesulitan manajemen, meningkatkan efisiensi peningkatan produktivitas dan saing. "Sarana termasuk pengurangan biaya, restrukturisasi dan tenaga kerja pengurangan. Namun demikian, pengurangan tenaga kerja adalah cara utama atau bahkan digunakan sebagai pilihan terakhir. Ini karena perampingan itu dimaksudkan untuk sengaja mengurangi

tenaga kerja organisasi '(Freeman dan Cameron, 1993; Prahald dan Hamel, 1990;

McKinley et al., 1995; Freeman, 1999).
Motivasi dari perampingan

Sejak akhir 1980-an, sebagian besar literatur menyimpulkan bahwa penurunan organisasi atau kerugian laba adalah alasan utama untuk perampingan (Greenhalgh et al., 1988; McCune et al., 1988; Cinta dan Nohria, 2005). Sebagai soal fakta, organisasi Penurunan itu belum tentu satu-satunya alasan untuk perampingan; Misalnya, perusahaan berharap untuk meningkatkan keunggulan kompetitif dan mengembangkan teknologi. Di bawah bisnis lingkungan ekonomi global, tren merger dan akuisisi dan pengejara dari skala ekonomi mendesak perusahaan untuk melaksanakan perampingan sejak tahun 1990-an (Hirschman, 2001; Tsai, 2001). Sejak tahun 1993, rekayasa ulang proses bisnis (BPR) secara luas digunakan dan juga menyebabkan mode dari perampingan organisasi '. Proses bisnis baru berkembang dari re-engineering akan mendeteksi tenaga kerja berlebihan (Champy, 1996). Sementara itu, menargetkan internal keterampilan relokasi untuk memenuhi kebutuhan lingkungan, out-sourcing strategi, dan peningkatan frekuensi mempekerjakan karyawan temporer memiliki juga meningkatkan popularitas perampingan (Cascio, 2002). Namun, sekelompok peneliti dianggap perampingan didorong oleh faktor-faktor sosial. Mckinley et al. (1995, 2000) mengusulkan bahwa perampingan disebabkan oleh tiga institusional kekuatan sosial eksternal: menghambat (perampingan keputusan dari atas manajemen), kloning (imitasi), dan belajar (misalnya melalui kursus MBA). Manajer menerapkan perampingan karena pengaruh faktor-faktor sosial. Hal ini karena perampingan telah dianggap sebagai norma dilembagakan dengan legitimasinya. Pengikut Penelitian mendukung pelembagaan sebagai alasan untuk perampingan: Budros (1999), Lamertz dan Baum (1998), Mentzer (1996). Budros (1999) menunjukkan bahwa beberapa faktor eksternal yang tidak rasional, seperti pelembagaan, jaringan sosial (mis tertentu praktek telah umum dianggap sebagai metode yang efektif) dan tidak rasional internal yang faktor-faktor seperti budaya organisasi dan ciri-ciri pemimpin juga mempengaruhi skala perampingan. Pada tahun 2000, Mckinley et al. lanjut disebutkan motivasi untuk organisasi ' perampingan adalah hasil dari proses sosial-kognitif. Mereka menegaskan bahwa manajer biasanya setuju bahwa perampingan adalah strategi yang efektif dan tak terelakkan melalui proses yang disosialisasikan kolektif. Akibatnya, mereka mungkin bisa berakhir mengabaikan berbagai latar belakang dari perusahaan, kondisi dan konsep asli ke arah perampingan. Teori kelembagaan perampingan telah membagi motivasi menjadi tiga kategori, yaitu, faktor ekonomi, kelembagaan, dan sosial-kognitif. Huang dan Tsai (2005) didirikan dari perampingan penelitian di Taiwan yang stagnan atau penurunan profitabilitas, model manajemen baru, dan karyawan yang tidak menawarkan keunggulan kompetitif adalah alasan radikal menyebabkan perusahaan untuk berhemat. Di Selain itu, dengan faktor  nstitusional lainnya, seperti keputusan dari manajemen puncak; perampingan telah menjadi paradigma yang diakui secara luas, dan perusahaan belajar / meniru tindakan perusahaan benchmark. Sebuah studi penelitian empiris oleh Tsai et al. (2006) menunjukkan bahwa alasan perampingan bercampur dengan ekonomi, kelembagaan dan faktor-faktor sosial kognitif. Namun, faktor ekonomi adalah utama satu. Di sisi lain, mengejar efisiensi dan efektivitas adalah alasan dasar di balik mereka perampingan strategi dan tindakan. Setelah semua, tujuan utama dari perampingan perusahaan ' tindakan adalah keinginan untuk meningkatkan kinerja.
Perampingan Strategi
Literatur hadir di bidang perubahan organisasi menunjukkan bahwa hasil akhir dari perampingan organisasi 'sangat terkait dengan strategi perampingan asli. Rigby (2002) ditandai bahwa di antara perusahaan-perusahaan harga saham yang meningkat di saham pasar setelah perampingan, perusahaan yang menerapkan pengurangan biaya sebagai perampingan Strategi memiliki hasil paling memuaskan (dengan hanya peningkatan 2 persen di harga saham).  Di satu sisi, strategi perampingan kreasi sinergi menyebabkan 9 persen meningkat; di sisi lain, strategi reorientasi organisasi 'meningkat 13 persen. Berikut ini, kami telah merangkum jenis signifikan perampingan strategi dari tinjauan literatur. Hirarki strategi pengurangan tenaga kerja. Greenhalgh et al. (1988) mengusulkan Model faktor yang menentukan perampingan strategi ini. Ini adalah alat untuk menganalisis perampingan strategi. Mereka mengusulkan bahwa perusahaan akan memilih strategi dari tingkat yang berbeda (Yaitu yang ketat untuk longgar) dengan mempertimbangkan karakteristik redundansi dan faktor latar belakang. Tingkat strategi termasuk strategi atribusi alami, diinduksi strategi pemindahan, strategi pemindahan paksa, strategi PHK dengan bantuan outplacement, dan PHK tanpa bantuan outplacement. Karenanya, perampingan penelitian sering menggunakan strategi di atas sebagai dasar ketika menjelajahi berbagai strategi perampingan (Cameron, 1994; Freeman, 1999; Cascio, 2002).

Tiga strategi perampingan berdasarkan tingkat organisasi 'perubahan. Warga kehormatan dan Cameron (1993) dan Freeman (1994) menyatakan bahwa perampingan tidak disalahgunakan untuk menunjukkan tindakan negatif ketika menghadapi penurunan suatu organisasi atau lingkungan kesulitan. Yang paling penting, efektivitas proses perampingan, dan situasi perubahan organisasi harus ditekankan. Mereka telah mengusulkan dua jenis strategi perampingan, konvergensi dan strategi reorientasi. 
Cameron et al.(1993) telah dibagi strategi menjadi tiga kategori berdasarkan tingkat mengubah disebabkan oleh tindakan perampingan. Mereka disebut pengurangan tenaga kerja strategi, strategi desain ulang pekerjaan, dan strategi yang sistematis yang akhirnya berubah organisasi sejauh terbesar. Cameron (1994) tambahan menyarankan bahwa perusahaan bisa memilih satu-satunya strategi atau lebih dari satu untuk mengeksekusi perampingan; sementara itu, Huang dan Tsai (2005) juga diverifikasi bahwa perusahaan umumnya digunakan lebih dari dua perampingan strategi. Misalnya, mereka bisa mengurangi tenaga kerja pertama, kemudian mendesain ulang pekerjaan atau mengubahnya secara dramatis dan sebaliknya. Atau, mereka didesain ulang atau berubah secara dramatis pertama, kemudian memotong tenaga kerja, atau melakukan tiga tindakan secara bersamaan. Sosial strategi perampingan kelembagaan. Teori kelembagaan perampingan (McKinley et al., 1995, 2000) telah menunjukkan bahwa karena faktor sosial, banyak perusahaan menyetujui perampingan sebagai metode manajemen yang efektif. Secara bertahap, manajer mengadopsi serupa perampingan strategi, seperti memberikan konsultasi mencari pekerjaan, pemberitahuan ke diberhentikan sebelum rilis dari keputusan perampingan. Dari perspektif Teori kelembagaan perampingan, faktor-faktor kelembagaan tidak hanya mempengaruhi batin motivasi dari tindakan, tetapi juga perilaku eksternal. Meyakinkan, perusahaan beroperasi di bawah struktur norma-norma sosial, nilai-nilai, struktur yang tepat dan perilaku ekonomi. Itu seluruh rentang praktek bisnis, seperti praktek manajemen sumber daya manusia, akan mengembangkan berdasarkan realitas struktur sosial dan akhirnya akan mendapatkan legitimasi (Oliver, 1997). Lembaga ini adalah sebuah proses yang membentuk norma aturan-seperti melalui proses sosialisasi, kewajiban atau mentalitas sosial praktis dan tindakan (Meyer dan Rowan, 1997). Semakin bersedia individu dalam organisasi yang untuk menerima norma-norma bersama, semakin dilembagakan mereka menjadi (Scott, 1987).

Sementara itu, perusahaan akan sesuai dengan harapan sosial saat isomorfisma mereka perilaku bertemu dengan norma-norma sosial. Dengan demikian, legitimasi perilaku yang berbeda, peningkatan sumber daya dan kemampuan bertahan hidup akan membantu organisasi untuk bertahan dan berhasil (Carroll dan Hanman, 1989; Oliver, 1997; Yeh, 2000). Tak pelak, perusahaan ' perilaku perampingan akan dibatasi oleh lembaga eksternal dan mengambil sejenis pendekatan. penelitian empiris dari Tsai et al. (2005a) dilakukan pada perusahaan-perusahaan Taiwan menunjukkan perbandingan antara strategi perampingan perusahaan dan menemukan tidak ada yang signifikan perbedaan antara strategi perampingan organisasi dan strategi lain bertujuan untuk

mengatasi pengaruh dari para pemangku kepentingan. 

Strategi Alternatif
Beberapa berpendapat bahwa strategi alternatif perampingan bias lebih tepat daripada perampingan dan meletakkan-off langsung. Konsep itu disebutkan sejak akhir 1980-an (McCune et al, 1988;. Ulrich dan Lake, 1991). Strategi itu lebih manusiawi dan termasuk persyaratan sebelumnya dibahas oleh Greenhalgh et al. (1988), seperti pengurangan kesempatan promosi, demosi dari posisi pengawas untuk yang non-pengawas, pembekuan gaji, dibatasi jam kerja, dua berbagi satu pekerjaan, tidak ada cuti, pensiun dini dengan paket preferensi, dll.
Cascio (2002) juga mengambil Cisco dan Motorola sebagai contoh untuk menggambarkan bahwa ketika

ekonomi stagnan; perusahaan membayar karyawan kunci gaji parsial dan re-dialokasikan mereka untuk bekerja untuk organisasi non-menguntungkan. Dalam salah satu cara, mereka bisa terus melayani masyarakat, dengan cara lain, itu adalah alternatif strategi yang saling menguntungkan.

Keuangan Perusahaan (2002) digunakan sudut pandang keuangan untuk latihan hasil strategi alternatif. Dia berhasil menggunakan strategi alternatif untuk mengurangi biaya lainnya dari perampingan, dan akhirnya mampu menjaga karyawan intelektual yang berharga. Komprehensif strategi perampingan. Setelah mempelajari strategi perampingan dari mobil industri manufaktur pada tahun 1994, Cameron mengusulkan 30-itemed-resep untuk perampingan sukses. Dia menyarankan across-the-board, cepat-hit, granat-jenis perampingan strategi akan menyebabkan organisasi kehilangan kemampuan dan kinerja mereka akan memburuk. Untuk jumlah itu, perusahaan harus menganalisis secara sistematis sebelum

perampingan, mendorong partisipasi karyawan, berkomunikasi dengan jelas dan menerapkan lebih tinggi manajemen mutu tingkat. usaha ini akan mengakibatkan hasil akhir yang lebih positif. Sebuah perampingan sukses harus mengambil setiap aspek ke rekening, misalnya pendekatan, persiapan, partisipasi karyawan, kepemimpinan, merawat karyawan; mengurangi biaya, pengukuran kinerja dan proses implementasi.

Freeman (1999) dan Appelbaum et al. (1999) telah memberikan definisi yang lebih tepat dari perampingan strategi. Mereka mengusulkan definisi yang lebih luas dari perampingan strategi. Freeman (1999, hal. 1510) mengutip definisi strategi dari Mintzberg (1978). Dia didefinisikan strategi sebagai "pola kebijakan dan kegiatan dengan konsekuensi strategis untuk organisasi. "Dia tambahan dijelaskan dengan mengacu pada Mintzberg dan Waters ' (1985) pengembangan strategi. Dia menambahkan bahwa hal itu bisa baik disengaja atau muncul. Oleh karena itu, Freeman mengusulkan bahwa strategi perampingan organisasi ' termasuk baik aspek perilaku dan ideasional. Cascio (2002) diterbitkan penelitian pada 6418 dirampingkan kasus antara tahun 1982 dan 2000 di S & P survei, dan memperkenalkan strategi untuk restrukturisasi bertanggung jawab. Dia diringkas strategi sukses kasus perampingan termasuk mengenai perampingan sebagai upaya terakhir, terus-menerus investasi dalam pengembangan bisnis, mencoba untuk berpegang pada karyawan terbaik, memberikan Bantuan outplacement (yaitu pelatihan, konsultasi, dan pekerjaan-mencari bantuan), terus-menerus inovasi dan mendorong kemampuan untuk mengubah model bisnis, dan membayar memperhatikan strategi bisnis, pasar, perubahan yang cepat dari pelanggan dan ekonomi lingkungan. Cascio dan Wynn (2004) menekankan bahwa perampingan seharusnya dipandang sebagai bagian dari rencana manajerial. Itu tidak bisa melihat dari murni ekonomi sudut pandang; Oleh karena itu, proses perampingan tidak bisa menjadi satu sembarangan.
Perusahaan harus merumuskan berbagai strategi perampingan sesuai dengan eksternal mereka lingkungan bisnis, sumber daya internal dan eksternal dan strategi, bukan hanya berdasar strategi perampingan kelembagaan. Manajemen pemangku kepentingan dan konsep dukungan organisasi untuk para karyawan. Para peneliti yang menganjurkan strategi perampingan yang luas juga disebutkan satu variabel yang cukup penting yang jarang ditekankan oleh orang lain. Ini adalah efek pada pemangku kepentingan ketika perampingan. Dampak berbahaya dan negatif pada karyawan yang serius, karena itu mereka akan mengambil sesuai reaksi ketika perusahaan berencana dan melaksanakan perampingan organisasi '. Karyawan cenderung membentuk strategi untuk mempengaruhi strategi perampingan perusahaan. Mereka mungkin saja, misalnya, sekutu dengan para pemangku kepentingan lainnya untuk mempengaruhi perusahaan. Hal ini pada akhirnya akan mempengaruhi perampingan kinerja; Oleh karena itu, harus dikelola dengan perawatan khusus. Tsai et al. (2005a, b) penelitian empiris menunjukkan bahwa faktor ketergantungan sumber daya dan faktor kelembagaan akan mempengaruhi strategi yang juga memengaruhi karyawan dan perusahaan. Huang dan Tsai (2005) lebih lanjut menemukan bahwa strategi negosiasi langsung dengan istilah kondisional, atau alternatif pilihan (layanan outplacement yaitu dan Pekerjaan-seeking konsultasi) akan mudah diterima oleh karyawan ketika perusahaan berada perampingan. Penelitian melihat dukungan organisasi karyawan yang tersisa

setelah perampingan (Naumann et al, 1995;. Beam, 1997; Naumann, 1998;. Gowing et al, 1998) mengungkapkan bahwa setelah karyawan yang dirasakan mereka cenderung, mereka akan lebih peduli tentang profitabilitas perusahaan; mengevaluasi karakteristik bisnis dan operasi; mengadopsi nilai-nilai bisnis dan norma-norma, dan bahkan percaya jangka panjang keadilan untuk bekerja lebih keras untuk membuat kinerja ekstra. Chadwick et al. (2004) penelitian tentang industri medis mendukung gagasan bahwa perusahaan menyediakan karyawan perawatan-praktek ketika perampingan akibatnya akan menghasilkan hasil yang lebih baik. Meringkas diskusi di atas dari perspektif perubahan organisasi lapangan, kami menemukan bahwa perampingan organisasi 'harus bermanfaat untuk bisnis keunggulan kompetitif dan kinerja. Kerugian yang disebabkan oleh perampingan harus berkurang dan terbatas sejauh mungkin. Dalam rangka memenuhi tujuan yang disebutkan sebelumnya, strategi perampingan yang komprehensif diperlukan. Strategi ini, dinamakan sebagai perampingan bertanggung jawab, harus dipertimbangkan dari sudut pandang hasil jangka panjang, dan harus hati-hati dievaluasi terlebih dahulu (terutama kemampuan untuk memenuhi kebutuhan pelanggan), strategi dan taktik kemudian dipilih untuk melaksanakan.
Sementara itu, perusahaan harus memperlakukan karyawan dengan baik dengan menerapkan karyawan perawatan praktek. Mereka juga harus mengundang partisipasi karyawan dan tidak mengabaikan proses

keadilan ketika memilih karyawan pay-off. Singkatnya, hubungan antara variabel di atas dibahas dalam bidang perubahan organisasi yang digambarkan sebagai Gambar 1. Seharusnya, masih harus ada beberapa mekanisme tengah di antara yang diusulkan strategi perampingan yang bertanggung jawab dan kinerja perusahaan. Sebagai contoh, meskipun kemampuan organisasi telah disebutkan dalam strategi Cascio, itu masih belum terwujud dan terpengaruh penjelasan dan kemampuan prediktif. Selain itu, menurut mereka yang luas pendukung strategi perampingan dari lapangan perubahan organisasi, manajemen sumber daya manusia harus diperlakukan sebagai prediktor penting dari perusahaan ' kinerja. Selain praktek-praktek HRM karyawan, manajemen selama perampingan, seluruh sistem manajemen sumber daya manusia perusahaan juga perlu memeriksa kembali kesesuaian strategi dan perubahan dalam lingkungan bisnis. Namun, isi konkret dari sistem manajemen sumber daya manusia belum dijelaskan di bidang perubahan organisasi. Untuk itu, makalah ini telah mengkaji literature tentang strategi dan sistem SHRM untuk mengeksplorasi dua misteri ini penting antara strategi perampingan dan kinerja perusahaan.

Kemampuan Strategi Dinamis
Kemampuan Strategi Dinamis Untuk Keunggulan Kompetitif Yang Berkelanjutan
Konsep keunggulan kompetitif yang berkelanjutan sebagai dasar kinerja perusahaan adalah prinsip utama dalam bidang strategi. Para sarjana di bidang ini terus mencari jalan di mana perusahaan dapat memperoleh keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. Teece et al. (1997, p. 613) telah mengusulkan konsep kemampuan dinamis, yang berevolusi dari Barney (1991)memandang berbasis sumber daya (RBV) dan didefinisikan sebagai "kemampuan perusahaan untuk mengintegrasikan, membangun, dan mengkonfigurasi ulang kompetensi internal dan eksternal untuk mengatasi cepat berubah lingkungan. ". Kemampuan ini juga perlu memperoleh sumber daya eksternal (mis strategis aliansi), ini adalah salah satu perbedaan yang signifikan dengan RBV. Selain itu, sumber daya dibutuhkan untuk disatukan kembali dan dialokasikan melalui proses bisnis tersebut agar efektif. Setelah meninjau berbagai penelitian, penyelidikan empiris dan manajerial praktek mengenai kemampuan dinamis 1990-2000, di kertas "Dinamis kemampuan: apa yang mereka "Eisenhardt dan Martin (2000, p 1107.) didefinisikan dinamis? kemampuan sebagai "proses tertentu perusahaan untuk mengintegrasikan, keuntungan dan melepaskan sumber daya – untuk cocok dan bahkan menciptakan perubahan pasar. 
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in organization change field. For that reason, this paper has reviewed the literature
concerning strategies and SHRM system to explore these two important mysteries

between downsizing strategies and firm performance.
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Model komprehensif dari perampingan strategi akan berdiri di atas yang lebih luas, sudut pandang sistematis untuk melihat keseluruhan perampingan strategi yang meliputi penyebab, proses dan efek.
Implikasi dan Penelitian Masa Depan
Implikasi

Makalah ini mengidentifikasi beberapa implikasi yang mungkin berguna untuk kedua akademik penelitian dan manajemen bisnis praktis.

Pertama, model ini mirip dengan peta. Ini akan menjadi alat yang berguna untuk memprediksi dan memimpin perkembangan mediasi atau variabel moderasi antara strategi perampingan dan kinerja perusahaan. Penelitian mengenai strategi perampingan yang bertanggung jawab, praktek HRM strategis, kemampuan strategis yang dinamis dan kinerja dapat bertindak sebagaidasar model ini. Selain itu, akan memperjelas misteri kontekstual antara strategi perampingan bertanggung jawab dan kinerja perusahaan dan memperkuat pengembangan perampingan dan teori-teori yang relevan. Karena untuk penekanan terus-menerus pada akuisisi dan aplikasi eksternal sumber daya, pentingnya modal intelektual dan kekhawatiran tentang perusahaan sosial tanggung jawab, lebih konsep yang berkaitan dengan modal sosial, masalah sosial dan kebijakan publik akan diperkenalkan untuk penelitian dalam membangun perampingan organisasi yang bertanggung jawab strategi.
Kesimpulan

Perampingan strategi telah menjadi praktik umum dan populer untuk perusahaan dan mereka juga dianggap sebagai proses alami dalam siklus hidup organisasi. Namun, Hubungan antara strategi perampingan dan kinerja perusahaan masih tetap sulit didefinisikan. Mekanisme ini antara sebab dan akibat yang signifikan terhadap pengembangan teori akademis dan aplikasi perusahaan. Itulah sebabnya

konsekuensi dari perampingan strategi untuk mengencangkan kinerja belum terwujud selama bertahun-tahun ini. Makalah ini berlaku dinamis konsep kapasitas strategis dari bidang strategi, dan praktik SHRM di bidang SHRM untuk mengeksplorasi masalah ini, juga membentuk model yang komprehensif untuk menjelaskan hubungan antara variabel-variabel tersebut. Terutama, bagi mereka yang baru didatangkan variabel seperti pengaruh stakeholder ' strategi, kemampuan strategis yang dinamis dan praktek SHRM. Tujuan akhir adalah untuk memandu penelitian akademik dan manajer untuk menemukan lebih bertanggung jawab dan strategi perampingan yang komprehensif yang akan meningkatkan baik organisasi kinerja dan kesejahteraan karyawan, dan juga mengurangi ketegangan sosial yang disebabkan oleh perampingan.
