Bagian satu: Konseptual Kerangka Strategis HRM
Konsep HRM
Human Resource Management (HRM)/ Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) menurut Garry Dessler adalah kebijakan dan praktek menentukan aspek manusia atau sumber daya manusia dalam posisi manajemen dalam  proses memperoleh, melatih, menilai dan memberikan kompensasi kepada karyawan, memperhatikan hubungan kerja mereka, kesehatan, keamanan dan masalah keadilan. Sedangkan  menurut pendapat John M. Ivancevich bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia yang secara khusus diisi dengan program yang bersangkutan dengan orang – karyawan yang dilakukan dalam fungsi organisasi yang paling efektif memfasilitasi penggunaan orang (karyawan) untuk mencapai tujuan organisasi dan individu.
Karakteristik HRM adalah berfokus pada:
1. Fit strategic (integration) – kebutuhan untuk mengintegrasikan strategi bisnis dan HR
2. Koherensi – kebutuhan untuk mengadopsi pendekatan yang koheren untuk penyediaan kebijakan dan praktek SDM yang saling mendukung dan terintegrasi
3. Komitmen – kebutuhan untuk mendapatkan komitmen dari orang terhadap misi dan nilai-nilai organisasi.
4. Memperlakukan orang sebagai aset atau modal manusia untuk diinvestasikan melalui pelatihan.
5. Budaya perusahaan – kebutuhan budaya perusahaan yang kuat dieksperisikan dalam pernyataan  misi dan nilai dan diperkuat oleh komunikasi.
6. Kesatuan hubungan karyawan – mengadopsi unitarist daripada pendekatan pluralist, penekanan pada kontrak individu daripada kesepakatan bersama 
Fungsi HRM (Human Resources Management) secara keseluruhan ada enam yaitu
1. Job Analysis and Design
2. Recruitment and Selection  
3. Training and Development
4. Performance Management
5. Pay Structure, Incentives, and Benefits
6. Labor and Employee Relations
Mengapa HRM itu penting?
Karena HRM merupakan divisi yang dibutuhkan oleh suatu organisasi dalam meng organize fungsi dari pada manajemen. Lalu sebagai alat strategi yang sangat penting yaitu, HRM membantu organisasi agar tetap mempunyai keunggulan kompetitif. Dan terakhir membantu untuk menguatkan. Maksudnya ialah Jika perform dari pada pelatihan pekerjaan tinggi maka akan meng-upgrade cara kerja dari individual masing-masing dan juga organisasi terkait.
Konsep strategi
Strategi adalah cara untuk mencapai tujuan jangka panjang. Strategi bisnis bisa berupa perluasan geografis, diversifikasi, akusisi, pengembangan produk, penetrasi pasar, rasionalisasi karyawan, divestasi, likuidasi dan joint venture (David, p.15, 2004). Pengertian strategi adalah Rencana yang disatukan, luas dan berintegrasi yang menghubungkan keunggulan strategis perusahaan dengan tantangan lingkungan, yang dirancang untuk memastikan bahwa tujuan utama dari perusahaan dapat dicapai melalui pelaksanaan yang tepat oleh organisasi (Glueck dan Jauch, p.9, 1989).
Perumusan strategi merupakan proses penyusunan langkah-langkah ke depan yang dimaksudkan untuk membangun visi dan misi organisasi, menetapkan tujuan strategis dan keuangan perusahaan, serta merancang strategi untuk mencapai tujuan tersebut dalam rangka menyediakan customer value terbaik.
Beberapa langkah yang perlu dilakukan perusahaan dalam merumuskan strategi, yaitu:  Mengidentifikasi lingkungan yang akan dimasuki oleh perusahaan di masa depan dan menentukan misi perusahaan untuk mencapai visi yang dicita-citakan dalam lingkungan tersebut. Kedua, melakukan analisis lingkungan internal dan eksternal untuk mengukur kekuatan dan kelemahan serta peluang dan ancaman yang akan dihadapi oleh perusahaan dalam menjalankan misinya. Ketiga, merumuskan faktor-faktor ukuran keberhasilan (key success factors) dari strategi-strategi yang dirancang berdasarkan analisis sebelumnya. Ke empat, menentukan tujuan dan target terukur, mengevaluasi berbagai alternatif strategi dengan mempertimbangkan sumberdaya yang dimiliki dan kondisi eksternal yang dihadapi. Yang terkhir, memilih strategi yang paling sesuai untuk mencapai tujuan jangka pendek dan jangka panjang. (Hariadi, 2005).
Dari beberapa defenisi dan konsep pengelolaan sumber daya manusia di atas dapat dipahami bahwa suatu pengelolaan sumber daya manusia merupakan suatu proses yang berhubungan dengan implementasi indikator fungsi-fungsi pengelolaan atau manajemen yang berperan penting dan efektif dalam menunjang tercapainya tujuan individu, lembaga, maupun organisasi atau perusahaan.
Mnajemen SDM memiliki fungsi-fungsi yang bersifat menyeluruh dan berlaku bagi setiap organisasi, yang meliputi:
1. Perencanaan (Planning) 
2. Pengorganisasian (Organizing) 
3. Pengarahan (Leading) 
4. Pengawasan (Controlling)
Sumber daya berbasis pandangan strategis HRM
Dengan mempertimbangkan konsep pandangan berbasis sumber daya dan strategis cocok, Delery dan Doty (1996) berpendapat bahwa organisasi mengadopsi strategi tertentu memerlukan praktik SDM yang berbeda dari yang dibutuhkan oleh organisasi mengadopsi strategi yang berbeda dan bahwa organisasi dengan 'kesesuaian yang lebih besar antara strategi SDM dan mereka [Bisnis] strategi harus menikmati kinerja yang unggul '. mereka mengidentifikasi tiga perspektif HRM:
1. Perspektif universal - beberapa praktek HR lebih baik daripada yang lain dan semua organisasi harus mengadopsi praktik terbaik ini. Ada sebuah hubungan universal antara praktek individu 'terbaik' dan tegas kinerja.
2. Kontingensi perspektif - agar efektif, HR organisasi kebijakan harus konsisten dengan aspek-aspek lain dari organisasi. Itu Faktor kontingensi utama adalah strategi organisasi. Hal ini dapat digambarkan sebagai 'cocok vertikal'. 
3. Perspektif configurational - ini adalah pendekatan holistik yang menekankan pentingnya pola praktik HR dan berkaitan dengan bagaimana Pola ini variabel independen adalah terkait dengan variabel dependen kinerja organisasi. konfigurasi organisasi telah didefinisikan oleh Meyer et al (1993) sebagai 'setiap konstelasi multi-dimensi karakteristik konseptual berbeda yang umumnya terjadi bersama-sama.
Pendekatan ini didasarkan pada asumsi bahwa ada satu set HRM terbaik praktek dan yang mengadopsi mereka pasti akan menyebabkan kinerja organisasi yang unggul. Mereka bersifat universal dalam arti bahwa mereka adalah yang terbaik di setiap situasi. Daftar praktik terbaik Sejumlah daftar 'praktik terbaik' telah diproduksi, yang paling dikenal dari yang diproduksi oleh Pfeffer (1994), yaitu:
1. Pekerjaan
2. perekrutan selektif;
3. Tim swakelola
4. Kompensasi kontingen tinggi pada kinerja
5. Pelatihan untuk menyediakan tenaga kerja terampil dan termotivasi
6. Pengurangan perbedaan status. 
7. Berbagi informasi.
Fit terbaik dan strategi kompetitif. Tiga strategi ditujukan untuk mencapai keunggulan kompetitif telah diidentifikasi oleh Porter (1985):
1. Inovasi 
2. Kualitas 
3. Kepemimpinan

Bagian dua : Praktek HRM strategis
Peran strategis dari HR
ungsi Manajer HR dalam perusahaan adalah memegang peranan yang sangat strategis. Banyak perusahaan mengasumsikan peranan HR dalam posisi yang tidak tepat, dimana hanya menjadi kepanjangan tangan kepentingan perusahaan ataupun sebagai komponen administrasi pendukung semata. Salah satu faktor penting yang harus menjadi perhatian dari perusahaan ketika akan mengembangkan posisi dan fungsi Manager HR, dimana peranan tersebut harus dapat dipastikan membantu dinamika yang muncul dalam perusahaan.
Berikut ini adalah 5 (lima) strategi yang dapat dipergunakan oleh perusahaan untuk dapat mengembangkan fungsi Manager HR.
1. Perencanaan Produktifitas
2. Pengelolaan Investasi
3. Pengelolaan Konflik
4. Pengelolaan Budaya
5. Pengelolaan Konsep Strategis Perusahaan
Peran MSDM sdebagai Mitra Strategik: 
Pandangan bahwa SDM itu langsung operasional dan kegiatan SDM sama sekali tidak strategic. Pandangan yang lebih canggih SDM hanya untuk mencocokkan strategi perusahaan. MSDM merupakan suatu mitra sejajar dalam proses perencanaan strategic.
Kontribusi strategis dari praktisi HR atau asistennya:
Peran dari praktisi HR atau asistennya yang paling utama adalah untuk menyampaikan saran yang efektif dalam fungsinya sebagai pusat layanan sumber daya manusia. Sementara mereka tidak bertanggung jawab terhadap perumusan strategi HR, mereka dapat berkontribusi kepada organisasi dengan menyumbangan keahlian mereka masing-masing. Mereka harus mengerti tentang tujuan perusahaan dari departemen atau manajer yang mereka tempati, hal ini bertujuan agar layanan ini dapat mendorong tercapainya tujuan tersebut.
Peran MSDM diakui sangat menentukan bagi terwujudnya tujuan, tetapi untuk memimpin unsur manusia ini sangat sulit dan rumit.Tenaga kerja manusia selain mampu, cakap, dan terampil, juga tidak kalah pentingnya kemauan dan kesungguhan mereka untuk bekerja efektif dan efisien. Kemampuan karyawan dan kecakapan kurang berarti jika tidak diikuti moral kerja dan kedisiplinan karyawan dalam mewujudkan tujuan

Dampak HRM strategis
Masing-masing faktor yang terdaftar oleh Gratton et al dapat menciptakan hambatan untuk sukses pelaksanaan strategi HR. Hambatan utama lainnya termasuk kegagalan untuk memahami kebutuhan strategis bisnis, penilaian yang tidak memadai dari faktor lingkungan dan budaya yang mempengaruhi isi dari strategi, dan pengembangan inisiatif disalahpahami dan tidak relevan, mungkin karena mereka adalah mode saat ini atau karena telah ada sakit-dicerna analisis praktek terbaik yang tidak sesuai persyaratan organisasi. Masalah-masalah ini diperparah ketika tidak cukup perhatian dibayar untuk masalah implementasi praktis, peran penting dari manajer lini dalam strategi pelaksanaan dan kebutuhan untuk telah menetapkan proses pendukung untuk inisiatif (misalnya manajemen kinerja untuk mendukung kinerja berbayar).
Perubahan Lingkungan Bisnis
Schuller (1990) melihat berbagai perubahan lingkungan bisnis tersebut meliputi aspek internal dan eksternal. Perubahan eksternal lebih banyak melihat pada berbagai faktor di luar organisasi yang mempengaruhi perubahan peran SDM. Sementara perubahan internal lebih banyak melihat pada berbagai faktor di dalam organisasi yang mempengaruhi perubahan peran SDM
Perubahan Peran SDM
Perubahan lingkungan bisnis akan membawa dampak perubahan pada strategi bisnis. Sebagaimana telah diketahui perubahan strategi bisnis akan semakin mengarahkan manajer untuk memperjelas ke arah mana visi dan misi bidang SDM akan dibawa. Dalam pengertian bahwa SDM merupakan bagian yang tidak terpisahkan dari organisasi. Karena perubahan ini menyangkut banyak aspek dan tuntutan yang harus dicapai maka perlu dilakukan pengembangan kualitas SDM. Pengembangan kualitas SDM biasanya dilakukan melalui kegiatan investasi SDM maka perlu diketahui bahwa dengan adanya investasi SDM maka pola strategi SDM akan berubah dan menuntut perubahan tipe kompetensi pada tipe tugas berbeda yang akan berdampak pada perubahan peran SDM.
HRM strategis dalam tindakan
Sebuah metodologi untuk merumuskan strategi HR dikembangkan oleh Dyer dan Holder (1988) sebagai berikut:
1. Menilai kelayakan. Dari sudut pandang HR pandang, kelayakan tergantung pada apakah jumlah dan jenis orang kunci yang diperlukan untuk membuat Proposal berhasil dapat diperoleh secara tepat waktu dan di wajar biaya, dan apakah ekspektasi perilaku diasumsikan oleh strategi realistis (misalnya tingkat retensi dan tingkat produktivitas).
2. Tentukan keinginan. Memeriksa implikasi strategi dalam hal kebijakan SDM suci (misalnya strategi pengurangan cepat akan memiliki untuk dipertanyakan oleh sebuah perusahaan dengan kebijakan kerja penuh)
3.  Tentukan tujuan. Ini menunjukkan isu-isu utama yang akan dikerjakan dan mereka berasal terutama dari isi strategi bisnis. Untuk Misalnya, strategi untuk menjadi produsen biaya lebih rendah akan membutuhkan pengurangan biaya tenaga kerja. Hal ini pada gilirannya diterjemahkan ke dalam dua jenis HR tujuan: standar kinerja yang lebih tinggi (kontribusi) dan mengurangi headcounts (komposisi)
4. Tentukan cara untuk mencapai tujuan. Aturan umum adalah bahwa semakin dekat eksternal dan internal fit, lebih baik strategi, konsisten dengan kebutuhan untuk beradaptasi fleksibel untuk berubah. Eksternal fit mengacu pada tingkat konsistensi antara tujuan HR di satu sisi dan urgensi yang mendasari strategi bisnis dan kondisi lingkungan yang relevan di sisi lain. Internal fit mengukur sejauh mana berarti HR mengikuti dari HR tujuan dan kondisi lingkungan lainnya yang relevan, serta gelar dari koherensi atau sinergi antara berbagai cara HR.
Ada beberapa hal penting yang menjadi tanggung jawab dalam upaya manajemen SDM tersebut, diantaranya adalah sebagai berikut:
1. Upaya perencanaan
Upaya perencanaan di dalam sebuah manajemen SDM merupakan langkah awal dalam memprediksikan kebutuhan akan SDM, struktur, komposisi dan sebagainya sesuai dengan kebutuhan perusahaan dan faktor lain dengan memperhatikan kondisi ketersediaan tenaga kerja.
2. Seleksi dan rekrutmen
Di dalam proses seleksi dan rekrutmen sebagai bagian dari manajemen SDM, selain memilih SDM yang sesuai dengan kebutuhan dan kriteria yang diharapkan, maka hal lain yang penting untuk diperhatikan saat ini adalah bagaimana kemampuan Anda untuk mencari tenaga kerja yang memiliki kompetensi dan kualitas yang baik.
3. Upaya pelatihan, pengembangan dan apresiasi
Hal lain yang sangat penting dilakukan dalam manajemen SDM adalah upaya yang diberikan oleh pihak perusahaan kepada pihak karyawan dalam bentuk pelatihan, pengembangan serta apresiasi terhadap kinerja yang sudah dilakukan. Pelatihan merupakan bagian langkah untuk mengembangkan dan meningkatkan kualitas dari SDM perusahaan.
4. Promosi atau pemindahan
Promosi dan pemindahan merupakan bagian dari upaya manajemen SDM agar diperoleh hasil kerja yang lebih maksimal. Terhadap mereka yang memiliki prestasi cukup, maka cukup layak untuk dipromosikan pada posisi yang lebih tinggi.
Strategis internasional HRM
Manajemen sumberdaya manusia internasional adalah proses mempekerjakan, mengembangkan dan memberi penghargaan orang di dalam organisasi internasional atau global. Hal ini melibatkan manajemen manusia di seluruh dunia, tidak hanya manajemen orang-orang ekspatriat/manca-negara saja.
Sebuah perusahaan internasional adalah perusahaan yang operasi-operasinya berlangsung pada cabang-cabang luar negeri, yang mengandalkan pada kepakaran bisnis atau kapasitas produksi dari perusahaan induk. Perusahaan-perusahaan internasional dapat bersifat sangat tersentralisasi dengan kendali/ kontrol ketat. Perusahaan multinasional adalah perusahaan yang mana sejumlah besar bisnis di dalam berbagai negara dikelola sebagai sebuah kesatuan dari perusahaan pusat.
Sebuah pendekatan internasional
Laurent (1986) menyatakan bahwa sebuah pendekatan yang benar-benar internasional terhadap manajemen sumberdaya manusia akan membutuhkan langkah-langkah berikut:
1. Sebuah rekognisi eksplisit oleh organisasi induk bahwa cara-cara khususnya sendiri dalam mengelola sumberdaya manusia mencerminkan dari asumsi-asumsi dan nilai-nilai dari budaya asalnya.
2. Sebuah rekognisi eksplisit oleh organisasi induk bahwa cara-cara khususnya tidaklah secara universal lebih baik atau lebih buruk daripada lainnya, tapi berbeda dan kemungkinan menunjukkan kekuatan dan kelemahan, khususnya luar negeri.
3. Sebuah rekognisi eksplisit oleh organisasi induk bahwa cabang-cabang luar negerinya memiliki cara-cara pilihan lainnya dalam mengelola sumberdaya manusia yang secara intrinsik tidak lebih baik atau lebih buruk, tapi kemungkinan besar dapat sangat efektif secara lokal.
4. Kemauan/kesiap-sediaan dari kantor-kantor pusat yang tidak hanya mengakui perbedaan kultural, tapi juga mengambil tindakan guna membuatnya dapat dibahas dan sehingga dapat digunakan.
5. Pembentukan keyakinan asli oleh semua pihak bahwa cara-cara yang lebih kreatif dan efektif dalam mengelola sumberdaya manusia dapat dibangun sebagai hasil dari pembelajaran lintas-budaya.
Permasalahan dalam HRM Internasional
HRM Internasional melibatkan sejumlah permasalahan yang tidak muncul ketika aktivitas-aktivitas perusahaan hanya terbatas pada satu negara saja. Isu-isu ini terdiri dari banyaknya model organisasi internasional yang ada, tingkat dimana kebijakan dan praktek HRM seharusnya beragam pada negara-negara yang berbeda (convergence / seragam atau divergence / berbeda), permasalahan pengelolaan / manajemen di dalam budaya dan lingkungan yang berbeda, dan pendekatan-pendekatan yang digunakan untuk memilih, melepaskan, mengembangkan dan memberi penghargaan pada para ekspatriat yang dapat berasal dari negara yang sama dengan perusahaan induk atau “penduduk negara ketiga” (TCNs) – penduduk dari negara-negara selain dari perusahaan induk yang bekerja di luar negeri pada perusahaan cabang dari perusahaan tersebut.

8. The framework of HR strategy
Human Resource merupakan sebuah departemen dalam perusahaan yang tanggung jawabnya meliputi mencari karyawan dan melatih mereka, membantu mengatasi konflik, dan membantu organisasi dengan keuntungan yang profit. Dengan kata lain, departemen HR bekerja dengan karyawan, masalah dan kebutuhan mereka.
Human Resource Strategies adalah menyelesaikan semua tanggung jawab yang tercantum di atas, hanya saja kali ini tanggung jawab mereka diselesaikan untuk memenuhi target secara keseluruhan, dengan misi, dan aspirasi masa depan perusahaan. Hal ini adalah tindakan yang proaktif sehingga karyawan memiliki cara dan sikap untuk menyelaraskan dengan arahan dari perusahaan.
HR Strategies bertujuan untuk memenuhi tujuan akhir perusahaan secara keseluruhan.
HR Strategies membuat integrasi HRM dan strategi perusahaan. HRM strategis bertujuan membantu fungsi personal untuk menghubungkan diri dengan strategi perusahaan untuk mencapai tujuan organisasi. Jadi, HR Strategies bertindak sebagai strategi perusahaan yang mendukung.
Semua organisasi yang berbeda, semua strategi HR berbeda. Tidak ada karakteristik standar. Penelitian strategi SDM yang dilakukan oleh Armstrong dan Long (1994) dan Armstrong dan Baron (2002) mengungkapkan banyaknya variasi. Beberapa strategi hanya deklarasi yang sangat umum dari niat. Tapi dua tipe dasar strategi HR dapat diidentifikasi, yaitu : 1) strategi menyeluruh; dan 2) strategi khusus yang berkaitan dengan aspek yang berbeda dari manajemen sumber daya manusia.
Secara ketat diarahkan pada proses strategis yang kebutuhannya untuk memperjelas area dari tanggung jawab sumber daya manusia strategis yang diuraikan ke dalam empat dimensi kunci, yaitu: kultur; organisasi; orang-orang; dan sistem. Dengan pemikiran ini, strategi sumber daya manusia dapat didefinisikan sebagai: "Suatu satuan koordinasi dari tindakan yang diarahkan pada pengintegrasian kultur perusahaan, pengorganisasian, para karyawan, dan system yang diadopsi". Baru-baru ini ada sesuatu yang pantas dipertimbangkan yang muncul pada "isu manajemen tunggal", apakah berada diantara mutu, kultur, atau kewiraswastaan. Pendekatan ini sering bisa diartikan keliru, seperti ketika sebagian dari organisasi sudah menemukan "kultur yang sempurna". Dengan mengenali di fungsi sumber daya manusia bahwa sistem atau struktur organisasi adalah sama sepentingnya dengan kultur atau orang-orang, kita menghindari permasalahan disebabkan oleh fokus yang sempit dan inconsistency di dalam tindakan manajemen kita.


9. Business model innovation
Sebuah model bisnis yang terdiri dari dua elemen-esensial proposisi nilai dan operasi masing-masing-model yang memiliki tiga sub elemen, yaitu Target Segment(s), Product or Service Offering, Revenue Mode.
Tiga bidang pilihan penting dalam pilihan bisnis, yaitu Value Chain, Cost Model, Organization.
Business model innovation ini sangat berharga pada saat ketidakstabilan. BMI dapat memberikan cara pada perusahaan untuk keluar dari persaingan yang ketat, di mana produk atau proses inovasi yang mudah ditiru, strategi pesaing telah dikumpulkan, dan keuntungan yang terus menerus sulit dipahami. Hal Ini dapat membantu gangguan seperti pergeseran peraturan atau teknologi yang menuntut pendekatan kompetitif fundamental baru.
Tidak seperti inovasi seperti yang lainnya, perubahan model bisnis memerlukan perubahan pada keputusan dasar yang di mana bisnis beroperasi. Oleh karena itu, model bisnis inovasi kemungkinan akan radikal, dan dalam banyak kasus, yang transformasional. Kebanyakan inovasi secara bertahap, seperti inovasi produk, di mana perangkat teknologi secara rutin termasuk dalam pembaruan produk sebagai cara untuk meningkatkan kinerja atau mengurangi biaya.
Strategi dan inovasi model bisnis meningkatkan suatu usaha. Inovasi model bisnis sangat memerlukan perencanaan tenaga kerja strategi. Perencanaan Tenaga Kerja Strategis adalah proses manajemen yang semakin banyak digunakan untuk merencanakan masa depan tenaga kerja kebutuhan, perubahan dan tantangan. Itu menguji tenaga kerja saat ini dan mengambil melihat strategis apa tuntutan tenaga kerja di masa depan akan mengembangkan rencana sumber daya manusia dari tindakan. 
Perencanaan Tenaga Kerja Strategis meliputi mengidentifikasi, menilai, mengembangkan dan mempertahankan keterampilan tenaga kerja karyawan yang dibutuhkan untuk berhasil mencapai tujuan bisnis dan prioritas sambil menyeimbangkan kebutuhan dan harapan karyawan.
Perencanaan tenaga kerja strategis adalah proses yang sistematis yang mengidentifikasi, membangun dan memelihara tenaga kerja dan keterampilan persyaratan untuk memastikan bisnis atau tujuan operasional terpenuhi. Membentuk rencana tenaga kerja yang efektif dan responsif melibatkan analisis yang cermat dari metrik untuk melacak kemajuan dan mengelola kebutuhan orang untuk menyelaraskan dengan hasil bisnis. Di pertambangan, juga melibatkan memprediksi perubahan kondisi ekonomi dan sisanya gesit dan responsif terhadap perubahan ini. Mirip dengan proses bisnis lainnya, perencanaan tenaga kerja dapat diimplementasikan menggunakan model dan teknik yang berbeda. Namun, struktur dasar dari strategi ini adalah sama di seluruh organisasi. Seperti diilustrasikan dalam Figure5, tenaga kerja perencana menyelaraskan tujuan operasional dengan kebutuhan tenaga kerja; mengumpulkan dan menganalisis data tenaga kerja dan metrik; mengidentifikasi dan mengumpulkan data tentang kebutuhan operasional; mengidentifikasi tenaga kerja dan keterampilan perlu untuk mencapai tujuan saat ini dan masa depan; mengidentifikasi kesenjangan antara kebutuhan bakat saat ini dan masa depan; dan menciptakan strategi yang relevan dan responsif untuk menarik, merekrut, mempertahankan dan mengembangkan tenaga kerja organisasi.
10. High performance strategy
Sebuah strategi kinerja tinggi menetapkan maksud organisasi tentang cara bagaimana dapat mencapai keunggulan kompetitif dengan meningkatkan kinerja melalui orang. Tujuannya adalah untuk mendukung pencapaian tujuan strategis organisasi.
Seperti yang didefinisikan oleh Appelbaum et al (2000), sistem kerja kinerja tinggi terdiri dari praktek-praktek yang dapat memfasilitasi keterlibatan karyawan, peningkatan keterampilan dan motivasi. Penelitian yang dilakukan oleh Armitage dan Keeble-Allen (2007) menunjukkan bahwa dasar-dasar manajemen orang membentuk foun-dation performa tinggi kerja. Mereka mengidentifikasi tiga tema yang mendasari konsep HPWS:
· budaya terbuka dan kreatif yang berpusat pada rakyat dan inklusif, di mana
pengambilan keputusan dikomunikasikan dan dibagi melalui organisasi;
· investasi pada orang melalui pendidikan dan pelatihan, loyalitas, inklusivitas dan kerja yang fleksibel;
· hasil kinerja yang terukur seperti benchmarking dan pengaturan target, serta inovasi melalui proses dan praktek terbaik.
Banyak sekali studi dengan rincian sebagai berikut telah dilakukan dengan menunjukkan bahwa dampak dari sistem kerja high performance adalah positif. Sebuah studi lebih negatif juga diringkas.
Sebuah strategi kinerja tinggi harus disesuaikan dengan konteks organisasi dan strategi bisnisnya. Oleh karena itu, setiap organisasi akan mengembangkan strategi yang berbeda.
Sistem kerja high performance menyediakan sarana untuk menciptakan budaya kinerja. Mereka mewujudkan cara berpikir tentang kinerja dalam organisasi dan bagaimana hal itu dapat ditingkatkan. Mereka prihatin dengan mengembangkan dan menerapkan bundel dari praktik komplementer itu sebagai suatu keseluruhan yang terintegrasi akan membuat dampak yang jauh lebih kuat pada kinerja daripada jika mereka ditangani sebagai entitas yang terpisah.
Program pembangunan membutuhkan kepemimpinan yang kuat dari atas. Stakeholder - manajer lini, pemimpin tim, karyawan dan perwakilan mereka - harus dilibatkan sebanyak mungkin melalui survei, focus groups dan workshops. 
Sebuah sistem kerja high performance menurut Becker dan Huselid (1998) sebagai 'sistem HRM internal konsisten dan koheren yang difokuskan pada pemecahan masalah operasional dan melaksanakan strategi bersaing perusahaan'. Mereka menyarankan bahwa sistem tersebut adalah ‘kunci untuk akuisisi, motivasi dan pengembangan aset intelektual yang mendasari yang dapat menjadi sumber keunggulan kompetitif berkelanjutan’.







11. Human capital management strategy
Karyawan adalah jalur kehidupan suatu organisasi. Sebuah organisasi tidak dapat bertahan hidup jika tidak ada karyawan. Organisasi berjalan dengan bantuan individu yang berkontribusi dengan cara mereka sendiri dalam keberhasilan dan produktivitas. Karyawan menghabiskan bagian maksimum hari mereka di kantor-kantor dan berusaha keras untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi. Karyawan harus termotivasi dari waktu ke waktu sehingga mereka mengembangkan rasa keterikatan terhadap organisasi mereka dan juga memberikan yang terbaik.
Setiap karyawan di masa jabatannya mengakuisisi beberapa set keterampilan melalui pengalamannya, paparan, pelatihan dan sebagainya yang lebih meningkatkan produktivitasnya akhirnya diuntungkan organisasi. Pengetahuan dan keahlian yang karyawan berkembang pada waktunya waktu untuk lebih meningkatkan produktivitas organisasi mengacu pada modal manusia. Setiap karyawan mencoba tingkat yang terbaik untuk mengasah keterampilan selama tugas dengan organisasi. modal manusia didefinisikan sebagai saham kolektif keterampilan, atribut, pengetahuan, keahlian karyawan yang selanjutnya memainkan peran integral dalam meningkatkan produktivitas organisasi.
Sebuah rencana strategi human capital management, biasanya dilaksanakan dengan bantuan teknologi terpadu, dengan tujuan yang paling berhasil ketika mencakup semua bagian dari siklus hidup karyawan, dimulai dengan perekrutan dan memindahkan semua jalan melalui pensiun. Tujuan utama dari teknologi HCM strategis adalah memberikan konsistensi, pengalaman yang mudah digunakan untuk semua karyawan yang meningkatkan kehidupan kerja. Karena, setelah itu karyawan akan senang membuat pelanggan senang, dan pada akhirnya membuat perusahaan mengarah ke hasil bisnis yang positif.
Manajemen sumber daya manusia (SDM) telah muncul sebagai disiplin yang terpisah
personil. Dalam manajemen personalia, strategi manajemen orang dikembangkan melalui proses yang terpisah untuk pengembangan strategi bisnis dan di mana fokus utama perhatian dan usaha adalah dalam fungsi HR dan pada keadaan saat ini. Di HRM, strategi manajemen orang link ke dan terjun dari strategi bisnis. Ini terlihat maju dari kondisi saat ini, fokus pada membuat perubahan tambahan untuk cara orang saat ini dikelola untuk melaksanakan tujuan dalam rencana bisnis tahunan.
Strategi HRM dikembangkan berdasarkan diagnosis membandingkan cara orang saat ini sedang dikelola terhadap persyaratan dari rencana bisnis baru. Ini berkaitan dengan isu-isu kunci tentang manajemen orang, seperti apakah organisasi harus membeli dalam atau membangun bakat sendiri. Setelah strategi telah dikembangkan, kegiatan ini maka perlu diikuti dengan implementasi, dan evaluasi dan pelaporan.
Strategi HCM paling dikembangkan melalui proses yang difasilitasi dan kreatif yang dimulai dengan pengembangan visi orang dan mengarah pada, melalui diagnosis, untuk pengembangan strategi dan langkah-langkah terkait dan tolok ukur. Strategi HCM ini jauh melampaui agenda HR saat ini dan memberikan dasar untuk menciptakan nilai melalui orang dan memberikan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan.

12. Corporate social responsibility strategy
Corporate Social Responsibility (CSR) didefinisikan sebagai kegiatan sukarela yang dilakukan oleh sebuah perusahaan untuk beroperasi secara ekonomi, sosial dan lingkungan yang berkelanjutan.
Strategi, secara umum artinya menyiratkan sesuatu yang direncanakan, yang terbentuk sebelumnya dan secara disengaja. Jadi strategi CSR, sama seperti strategi lainnya (seperti strategi pemasaran, dll) adalah serangkaian tahap yang secara sengaja dimaksudkan untuk mencapai hasil tertentu atau akhir strategis. Sebaliknya, perusahaan yang tidak memiliki strategi CSR mungkin menunjuk seseorang untuk mencapai hasil CSR sebagai bagian dari pekerjaan mereka tetapi kemudian tidak memberikan kerangka keseluruhan atau bimbingan untuk investasi CSR. CSR dalam situasi seperti ini, tidak akan direncanakan sama sekali, tetapi hanya 'dilakukan' oleh seseorang, mungkin atas dasar permohonan dari pandangan pegawai tetap sendiri yang mengharuskan dapat diterima oleh banyak pihak.
Jadi untuk memiliki strategi CSR harus membuat pilihan. Dapat ditentukan, misalnya, untuk mengejar beberapa kegiatan CSR tetapi bukan kegiatan lain dan untuk mendukung beberapa penyebab. Setelah keputusan ini dibuat, orang-orang yang bertanggung jawab untuk melaksanakan strategi CSR akan memiliki dasar untuk keputusan CSR. Berikut ini adalah strategi CSR.
Salah satu alasan mengapa perusahaan memiliki strategi CSR adalah untuk memastikan bahwa CSR tidak dilakukan berdasarkan pandangan pribadi dari seorang CSR atau departemen, atau atas dasar apapun penyebab persuasif yang meyakinkan perusahaan untuk mendukung sudut pandang tertentu mereka. Mengingat bahwa CSR biasanya menggunakan biaya uang perusahaan, banyak perusahaan merasa bahwa mereka perlu dalam beberapa cara mencerminkan nilai-nilai dan keyakinan dari pemilik perusahaan, pemegang saham, dalam hal CSR. Ini membawa kita ke subjek CSR strategis.
Bagi mereka yang percaya bahwa CSR harus strategis, ada sejumlah argumen yang dapat digunakan dalam mendukung. Bahwa, menurut akhir kapitalis murni kontinum, direktur perusahaan, mengendalikan sumber daya, memiliki kewajiban hukum dan etis untuk mengambil tindakan yang mencerminkan keinginan strategis pemegang saham. Karena sebagian besar pemegang saham mencari nilai maksimalisasi dari waktu ke waktu, direksi harus selalu berusaha untuk melayani kepentingan para pemegang saham. Dalam hal ini, karena sumber daya yang digunakan dalam CSR milik pemegang saham (karena semua nilai perusahaan milik pemegang saham), CSR harus selalu dalam kepentingan strategis nilai pemegang saham. Kedua, ada kemungkinan bahwa CSR digunakan untuk kepentingan strategis akan menjadi cara yang paling efisien untuk menggunakan sumber daya tersebut. CSR, yang tidak strategis, dapat terbuang atau salah arah, mungkin pada kehendak dari orang menyalurkan dana atau perencanaan kegiatan. Ketika CSR strategis, itu lebih mungkin untuk menjadi lebih terencana dan lebih efektif dikonfigurasi dan terkoordinasi dengan operasi bisnis lainnya. Lebih tepat sasaran, CSR cenderung lebih efektif dan efisien daripada 'ad hoc' atau CSR yang tidak direncanakan.

13. Organization development strategy
Organization Development merupakan upaya (1) direncanakan, (2) organisasi-lebar, dan (3) dikelola dari atas, untuk (4) meningkatkan efektivitas organisasi dan kesehatan melalui (5) intervensi direncanakan dalam organisasi "proses," menggunakan perilaku ilmu pengetahuan.
Tujuan dari Strategi Oorganization Development adalah untuk membangun kemampuan organisasi untuk memberikan keunggulan dalam layanan kesehatan dengan kapasitas untuk menanggapi perubahan secara fleksibel bersama dengan lingkungan kerja di mana staf dapat memberikan karya terbaik mereka untuk kepentingan pasien dan stakeholder.
Fokusnya adalah pada pembangunan kapasitas kepercayaan untuk mencapai tujuan melalui direncanakan pengembangan, peningkatan dan penguatan strategi, struktur dan proses yang menyebabkan efektivitas organisasi.
Bagian dari strategi yang diambil dari Burke Litwin (1992) Pengembangan Organisasi Model untuk kinerja dan perubahan. 
Variabel lingkungan eksternal dianggap input ke sistem dengan variabel kinerja organisasi yang mewakili output.
Titik awal untuk setiap strategi adalah untuk jelas saya dentify tujuan utama organisasi. Lalu bagaimana untuk mencapai tujuan itu, dengan mempertimbangkan semua faktor eksternal dan internal yang diperlukan. Dari bagian sebelumnya dapat dilihat bahwa klasifikasi nyaman untuk tujuan adalah model Quadrant. Oleh karena itu tujuan bisa menjadi:
· Untuk memberikan layanan individual kepada stakeholder (dari jenis apapun)
· Untuk menangani secara efektif dengan lingkungan (pasar, keuangan. Fisik, dll)
· Untuk memproduksi barang secara efisien dari segi biaya atau kualitas
· Untuk memberikan penghargaan kepada orang-orang dalam organisasi (dalam bentuk apa pun yang mereka inginkan)
Setelah tujuan utama didirikan ada maka akan perlu standar minimum tertentu dari kinerja yang ditetapkan dalam Kuadran lain jika organisasi adalah untuk bertahan hidup. Tapi ini sekunder untuk satu tujuan utama. Seringkali organisasi profit membuat melupakan ini dan mulai mendefinisikan diri mereka dalam hal keuangan. Ini mengabaikan fakta bahwa keuntungan dan pengembalian rasio modal adalah ukuran dari efisiensi, tidak tujuan itu sendiri. Manajer misalnya. mungkin berbicara tentang tujuan utama dalam organisasi komersial sebagai yang memaksimalkan pengembalian kepada pemegang saham. Mereka kemudian oleh tindakan mereka meniadakan ini, dengan memerangi bermusuhan take-overs karena mereka sendiri mungkin kehilangan daya bukannya mempertimbangkan kepentingan terbaik pemegang saham mereka.






14. Engagement strategy
Manajemen Strategi adalah proses dan pendekatan untuk mengatasi tantangan-tantangan kompetitif yang dihadapi organisasi. Terdapat dua unsur Manajemen Strategi yaitu sebagai berikut:
1. Perumusan Strategi : menentukan arah strategis perusahaan dan mendefinisikan misi dan sasaran-sasaran perusahaan, berbagai peluang dan ancaman eksternal, serta berbagai kelemahan dan kekuatan internal, kemudian menentukan berbagai alternatif strategi dan membandingkan kemampuan dari alternatif-alternatif strategi tersebut untuk dapat mencapai misi dan sasaran-sasaran perusahaan, sehingga dapat dipilih strategi yang paling tepat bagi perusahaan.
2. Pelaksanaan Strategi : organisasi mengikuti strategi yang dipilihnya, mengalokasikan berbagai sumber daya, memastikan perusahaan memiliki para karyawan yang trampil untuk ditempatkan serta mengembangkan sistem-sistem penghargaan yang menyelaraskan perilaku dan hasil-hasil kinerja karyawan dengan sasaran-sasaran strategi perusahaan.
Keberhasilan Proses Manajemen Strategi bergantung pada sejauh apa Fungsi Manajemen SDM dilibatkan. Terkait dengan proses perumusan strategi, keterlibatan peran Manajemen SDM bervariasi tingkatannya sesuai dengan tingkat integrasi atau hubungan antara Fungsi Perencanaan Strategi dan Fungsi Manajemen SDM. Terdapat empat tingkat integrasi atau hubungan antara Fungsi Perencanaan Strategi dan Fungsi Manajemen SDM yaitu sebagai berikut:
1. Hubungan Administratif : tingkat integrasi yang rendah, perhatian Manajemen SDM fokus pada aktivitas sehari-hari, terpisah dengan unsur proses manajemen strategi.
2. Hubungan Satu Arah : rencana strategi diinformasikan ke bagian Manajemen SDM, sehingga Manajemen SDM berperan untuk merancang sistem-sistem dan/atau program-program yang mendukung penerapan rencana strategi.
3. Hubungan Dua Arah : masalah-masalah dan dampak-dampak terhadap SDM dipertimbangkan dalam proses perumusan rencana stategi. Fungsi perencanaan strategi dan Manajemen SDM saling bergantung pada hubungan dua arah dengan tiga langkah sebagai berikut:
· Perencanaan strategi diinformasikan ke bagian Manajemen SDM.
· Manajemen SDM berfungsi menganalisa masalah dan dampak dari rencana strategi tersebut terhadap SDM untuk kemudian menginformasikannya ke bagian perencanaan
· Tim perencanaan strategi membuat keputusan strategi dan menginformasikan ke bagian Manajemen SDM untuk kemudian mengembangkan sistem-sistem dan/atau program-program yang mendukung penerapan rencana strategi.

Strategi Manejemen Pengetahuan
Sebuah strategi KM adalah umum, pendekatan berbasis isu untuk menentukan strategi dan tujuan operasional dengan prinsip dan pendekatan KM khusus. asilnya adalah cara terbaik untuk mengidentifikasi bagaimana organisasi dapat memanfaatkan sumber daya pengetahuan. Setelah strategi KM yang mendasar ini didefinisikan, baselining dan teknologi pilihan akan tereksplorasi. Sebuah strategi KM membantu menjawab pertanyaan-pertanyaan berikut :
1. Pendekatan KM yang mana yang akan membawa nilai yang paling banyak bagi organisasi ?
2. Bagaimana organisasi dapat memprioritaskan alternatif bila salah satu atau beberapa alternatif ditarik dan sumber daya terbatas ?
Setelah strategi KM didefinisikan, organisasi akan memiliki road map yang dapat digunakan untuk mengidentifikasi dan memprioritaskan inisiatif, peralatan, dan pendekatan KM yang sedemikian rupa untuk mendukung tujuan bisnis jangka panjang. Strategi ini digunakan untuk mendefinisikan sebuah rencana tindakan dengan melakukan gap analysis. Sebuah strategi KM yang baik memiliki komponen-komponen sebagai berikut :
1. Sebuah strategi bisnis dan tujuan diartikulasikan	
a. Produk atau jasa.	c. Distribusi atau delivery channel yang dipilih.
b. Target pelanggan. 	d. Karakterisasi dari lingkungan peraturan.	e. Pernyataan visi atau misi.
2. Penjelasan tentang masalah bisnis berbasis pengetahuan
a. Perlu untuk kolaborasi.	c. Perlu untuk inovasi.
b. Perlu untuk variasi tingkatan kinerja.		d. Perlu untuk mengatasi informasi yang berlebihan.
3. Inventarisasi sumber daya pengetahuan yang tersedia
a. Modal Pengetahuan : pengetahuan tacit dan eksplisit, keahlian, pengalaman dalam pikiran individu dan masyarakat atau tertanam dalam rutinitas kerja, proses, prosedur, peran, artefak seperti dokumen atau laporan.
b. Modal Sosial: budaya, kepercayaan, konteks, jaringan informal, dan timbal balik (misalnya, keinginan untuk bereksperimen dan mengambil risiko, atau bisa gagal tanpa takut akibatnya).
c. Modal Infrastruktur: sumber daya pengetahuan fisik, misalnya LAN / WAN, file server, intranet, PC, aplikasi, ruang kerja fisik, kantor, dan struktur organisasi.
4. Analisis dari pengetahuan yang direkomendasikan yang menggambarkan apa yang dapat dilakukan dengan pengetahuan dan pengetahuan artefak di atas diidentifikasi dan yang berisi daftar proyek KM yang dapat dilakukan dengan maksud untuk memaksimalkan ROI dan nilai bisnis, misalnya :
a. Mengumpulkan artefak dan mengeksploitasinya (misalnya, best practices database, lessons learned database).
b. Menyimpan untuk digunakan di masa depan (misalnya, gudang data, pengumpulan intelijen untuk masalah tertentu, data mining, text mining).
c. Fokus pada menghubungkan-hubungkan knowers satu sama lain dan untuk sebuah masalah melalui communities of practice atau expertise location systems. Berhipotesis untuk melaksanakan perencanaan skenario, penyerbukan silang yang informal untuk menghasilkan wawasan dan terobosan pemikiran yang baru.

Strategi Sumber daya 
Strategi Resourcing memastikan bahwa organisasi memperoleh dan mempertahankan orang-orang yang dibutuhkan dan mempekerjakan mereka efisien. Tujuan dari strategi resourcing adalah untuk menemukan tenaga kerja yang paling sesuai kebutuhan organisasi, dengan kualitas yang sesuai, pengetahuan, kemampuan dan potensi untuk pelatihan di masa depan. Oleh karena itu adalah untuk memastikan bahwa organisasi mencapai keunggulan kompetitif dengan mempekerjakan orang lebih mampu dari para pesaingnya. Strategi ini juga berupaya untuk mempertahankan mereka dengan memberikan kesempatan yang lebih baik dan manfaat dari orang lain dan dengan mengembangkan budaya organisasi yang nyata. Strategi resourcing harus memperhitungkan strategi umum perusahaan dan memahami utama arah organisasi. Strategi sumberdaya yang baik harus
menentukan:
- Jumlah orang yang diperlukan untuk memenuhi kebutuhan bisnis, keterampilan dan perilaku yang dibutuhkan untuk mendukung pencapaian strategi bisnis, dampak restrukturisasi organisasi sebagai akibat desentralisasi, delayering, merger, produk atau pengembangan pasar, atau pengenalan teknologi baru, berencana untuk mengubah budaya organisasi di berbagai bidang seperti kemampuan untuk menyampaikan, kinerja, standar, layanan pelanggan, tim kerja dan fleksibilitas yang menunjukkan kebutuhan bagi orang-orang dengan sikap yang berbeda, keyakinan dan karakteristik pribadi.
Faktor-faktor ini akan sangat dipengaruhi oleh jenis kegiatan dan jenis strategi bisnis yang diterapkan oleh organisasi. Komponen strategi resourcing karyawan spesialis manajemen sumber daya manusia ditemukan komponen utama dari strategi resourcing karyawan: perencanaan sumber daya manusia mengantisipasi serta mungkin kebutuhan masa depan mengenai jumlah danjenis orang. Sebuah perencanaan strategis dari tempat kerja masa depan diperlukan karena dalam banyak kasus kurangnya membawa beberapa dampak negatif, Konsekuensi biaya produksi yang lebih tinggi, stagnasi proses produksi, dll Ketika merencanakan manusia sumber sangat penting untuk memperhitungkan juga faktor lingkungan eksternal. perencanaan sumber daya manusia strategis, melalui komponen-komponennya, harus memperhitungkan elemen dasar pertimbangan danmenganalisis situasi sekarang mengenai tempat kerja dan karyawan ada, karakter pasti dari bisnis dan kapasitas dan, tentu saja, mempertahankan sumber daya manusia yang fleksibel untuk menghadapi semua jenis fluktuasi bisnis.
- Rencana Resourcing  : mempersiapkan rencana untuk menemukan orang-orang dari dalam organisasi maupun dari luar atau untuk program pelatihan untuk membantu orang belajar keterampilan baru. 
- Strategi Retensi : mempersiapkan rencana untuk menemukan orang-orang dari dalam organisasi maupun dari luar, atau untuk program pelatihan untuk membantu orang belajar keterampilan baru. Analisis juga harus menetapkan berapa banyak orang perlu direkrut dengan tidak adanya orang yang memenuhi syarat dalam organisasi atau ketidakmungkinan melatih orang-orang dengan keterampilan baru dalam waktu dekat.
- Strategi Fleksibilitas - berencana untuk meningkatkan fleksibilitas dalam penggunaan sumber daya manusia untuk mengaktifkan organisasi untuk membuat penggunaan terbaik dari orang-orang dan beradaptasi dengan keadaan yang berubah. Kadang-kadang fleksibilitas dapat mengambil bentuk memisahkan tenaga kerja menjadi kelompok inti dan satu atau lebih kelompok perifer. Fleksibilitas juga menyiratkan Outsourcing pekerjaan dapat dilakukan oleh perusahaan eksternal atau individu

Strategi Manajemen talenta
Perencanaan tenaga kerja – yang disengaja dan strategis proyeksi dan perencanaan akses ke bakat (baik internal maupun eksternal) dengan keterampilan, pengetahuan, dan perilaku penting untuk pencapaian tujuan strategis.
Merekrut- Kemampuan untuk berhasil menarik dan mempekerjakan bakat kunci untuk kebutuhan organisasi saat ini dan masa depan melalui iklan berbasis kompetensi dan upaya wawancara.
Onboarding – Proses untuk mengaklimasi karyawan baru dan memastikan bahwa mereka cepat merasa disambut, dan dihargai oleh organisasi. Proses ini memungkinkan karyawan baru untuk menjadi anggota produktif organisasi, yang memahami harapan untuk peran pekerjaan mereka. Onboarding melampaui tradisional “orientasi” program yang berfokus terutama pada pengelolaan kebijakan, bentuk, dan prosedur.
Perencanaan tujuan yang strategis & keselarasan – Proses pengembangan dan pelaksanaan rencana untuk mencapai tujuan jangka panjang organisasi dan tujuan. Ini adalah peta jalan untuk memimpin sebuah organisasi dari mana sekarang ke tempat itu ingin berada di 3-5 tahun.
Manajemen kinerja – Sebuah berkelanjutan, proses terus-menerus berkomunikasi dan menjelaskan tanggung jawab pekerjaan, prioritas, ekspektasi kinerja, dan perencanaan pembangunan yang mengoptimalkan kinerja individu dan sejalan dengan tujuan strategis organisasi.
Eksekutif coaching- Hubungan membantu antara klien dan konsultan, yang menggunakan berbagai macam teknik perilaku dan metode, untuk membantu klien untuk mencapai tujuan yang saling diidentifikasi untuk meningkatkan kinerja profesional dan kepuasan pribadi dalam upaya untuk meningkatkan efektivitas klien organisasi.
Pengembangan kepemimpinan- Disengaja kegiatan tujuan-driven yang meningkatkan kualitas kemampuan atau sikap dalam suatu individu atau organisasi kepemimpinan. Klik di sini untuk mempelajari lebih lanjut tentang peluang pengembangan kepemimpinan
Pengembangan profesional- Proses tujuan pelatihan membangun dan rencana yang memiliki pranala ke pencapaian tujuan individu, perencanaan karir, dan kemungkinan perencanaan suksesi.
Membangun Karir- Bagaimana struktur organisasi kemajuan karir para anggotanya, dan proses individu untuk mengidentifikasi peluang kerja dalam struktur organisasi, dan langkah-langkah berurutan dalam pendidikan, keterampilan, dan pengalaman-bangunan yang diperlukan untuk mencapai tujuan karir tertentu.
Program Penghargaan – Sebuah metode mengakui, menghormati, mendorong, dan mendukung individu dan tim yang berkontribusi, melalui perilaku dan tindakan, untuk keberhasilan organisasi.
Kompensasi – Sebuah cara untuk menghargai individu untuk prestasi penting kerja, kontribusi untuk tujuan universitas, dan peningkatan keterampilan dan kompetensi dalam pekerjaan mereka.
Suksesi manajemen- manajemen Suksesi adalah suatu proses untuk mengidentifikasi dan mengembangkan personil internal dengan potensi untuk mengisi posisi kunci organisasi atau kritis. Suksesi manajemen menjamin ketersediaan karyawan yang berpengalaman dan mampu yang disiapkan untuk mengambil peran ini karena mereka menjadi tersedia.
Keterlibatan – Sejauh mana karyawan berkomitmen untuk tujuan dan nilai-nilai organisasi mereka, termotivasi untuk memberikan kontribusi bagi keberhasilan organisasi, dan mampu pada saat yang sama untuk meningkatkan rasa mereka sendiri kesejahteraan.
Kompetensi – Mereka perilaku terukur, karakteristik, kemampuan dan kepribadian yang mengidentifikasi karyawan yang berhasil melawan peran didefinisikan dalam sebuah organisasi.
Strategi pembelajaran dan pengembangan 
Ada banyak cara yang berbeda bahwa karyawan dapat dikembangkan termasuk induksi, on the job training, kursus internal dan eksternal dan lokakarya, pelatihan kepatuhan, studi eksternal didukung, coaching dan mentoring. Bagian ini mengeksplorasi metode yang berbeda dari pembelajaran dan pengembangan dan bagaimana mereka harus digunakan untuk mengembangkan karyawan yang berbeda.
Sebuah organisasi bertanggung jawab untuk memastikan bahwa karyawan memiliki keterampilan dan pengetahuan yang tepat untuk memenuhi tujuan strategis dan operasional organisasi. Hal ini memiliki implikasi yang jelas untuk perekrutan, tetapi juga memerlukan komitmen untuk belajar dan pengembangan oleh organisasi untuk memastikan bahwa keterampilan dan pengetahuan yang dipelihara dan dikembangkan untuk memastikan daya saing berkelanjutan dan kemampuan beradaptasi.Belajar dan pengembangan, atau seperti yang sekarang sering disebut; pelatihan dan pengembangan atau pengembangan sumber daya manusia, mencakup berbagai metode on-the-job dan off-the-job untuk memperoleh pengetahuan, keterampilan dan perilaku.Dengan pemikiran ini, belajar dapat didefinisikan sebagai proses akuisisi baru perilaku, pengetahuan, keterampilan dan sikap yang meningkatkan kemampuan karyawan untuk memenuhi persyaratan kerja saat ini dan masa depan dan tampil di tingkat yang lebih tinggi.
manfaat
Ada banyak alasan mengapa suatu organisasi harus berinvestasi dalam pembelajaran dan pengembangan. Beberapa di antaranya:
a) untuk meningkatkan kinerja bisnis, produktivitas dan efisiensi - membantu meningkatkan daya saing
b) peningkatan keterampilan karyawan dan pengetahuan untuk peran pekerjaan mereka saat ini
c) meningkatkan karyawan keterampilan generik - yaitu keterampilan kerja atau kompetensi kunci (mis kerja tim, pemecahan masalah, komunikasi)
d) memenuhi persyaratan hukum
e) pengembangan organisasi - yaitu pembinaan sikap dan nilai bersama, manajemen perubahan, dll
f) manajemen bakat dan perencanaan suksesi
g) pengembangan karir karyawan
h) motivasi karyawan.
Hal ini penting untuk mengidentifikasi tujuan dari setiap inisiatif pembelajaran dan pengembangan organisasi dan manfaat yang diinginkan dari inisiatif tersebut.Fokus organisasi pada pembelajaran dan pengembangan. Hal ini penting bagi organisasi untuk membentuk fokus organisasi ketika menetapkan tujuan untuk kegiatan pembelajaran dan perkembangannya. Pembelajaran dan pengembangan tujuan dan strategi harus link dengan tujuan organisasi yang lebih luas.
Organisasi harus memastikan bahwa analisis kebutuhan yang tepat dilakukan untuk mengidentifikasi pembelajaran dan pengembangan kebutuhan organisasi, unit bisnis / departemen dan individu. Kebutuhan ini harus diprioritaskan dalam hal dampak potensial mereka terhadap efektivitas dan profitabilitas organisasi.Untuk belajar dan pengembangan strategi dan kebijakan organisasi untuk menjadi sukses, mereka harus difokuskan pada membantu bisnis untuk memenuhi tujuan-tujuannya, dan mereka juga harus mencerminkan misi, nilai-nilai dan budaya

Manajemen Penghargaan 
Manajemen Reward berkaitan dengan perumusan dan pelaksanaan strategi dan kebijakan yang bertujuan untuk menghargai orang yang cukup, adil dan konsisten sesuai dengan nilai mereka bagi organisasi
Tujuan dari Manajemen Reward
· Mendukung strategi organisasi
· Merekrut & mempertahankan
· memotivasi karyawan
· Internal & ekuitas eksternal
· Memperkuat kontrak psikologis
· finansial yang berkelanjutan
· Mematuhi undang-undang
· efisien diberikan
Jenis dasar Reward 
imbalan ekstrinsik (Memenuhi kebutuhan dasar: kelangsungan hidup, keamananPay, kondisi, pengobatan
imbalan intrinsik (Memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi: harga, pengembangan ,Imbalan Individu, Tim, Organisasi oleh Individu: gaji pokok, insentif, tunjangan, penghargaan kehadiran, kinerja, kompetensi tim, bonus tim, penghargaan kerjasama kelompok)
Organisasi (Pembagian keuntungan, saham, gain-sharing)
Peran Kompensasi dan Reward dalam Organisasi:
Kompensasi dan sistem Reward memainkan peran penting dalam sebuah organisasi bisnis. Sejak, antara empat Ms, mis Men, Material, Mesin dan Uang, Pria telah faktor yang paling penting, adalah mustahil untuk membayangkan proses bisnis tanpa Pria.Tanah, Tenaga Kerja, Modal dan Organisasi empat faktor utama produksi. Setiap faktor kontribusi untuk proses produksi / usaha. Ia mengharapkan kembali dari proses bisnis seperti Rent adalah pengembalian yang diharapkan oleh pemilik. sama kapitalis mengharapkan bunga dan Pengusaha Penyelenggara mis mengharapkan keuntungan. tenaga kerja mengharapkan upah dari proses.Jelaslah bahwa faktor-faktor lain yang di-manusia faktor dan tenaga kerja seperti memainkan peran penting dalam membawa tentang proses produksi / usaha dalam gerakan. Faktor lainnya adalah manusia, memiliki harapan, emosi, ambisi dan ego. Oleh karena itu Buruh mengharapkan untuk memiliki bagian yang adil dalam proses bisnis / produksi.
Keuntungan dari Fair Sistem Kompensasi:
Jika sistem kompensasi yang ideal dirancang, itu akan memiliki dampak positif pada efisiensi dan hasil yang dihasilkan oleh pekerja. Sistem tersebut akan mendorong pekerja yang normal untuk melakukan lebih baik dan mencapai standar tetap. Sistem ini akan mendorong proses evaluasi pekerjaan. Ini juga akan membantu dalam mendirikan sebuah evaluasi pekerjaan yang ideal, yang akan memiliki transparansi, dan penetapan standar akan lebih realistis dan dapat dicapai.
sistem tersebut akan didefinisikan dengan baik dan seragam. Ini akan berlaku untuk semua tingkat organisasi sebagai sistem umum.Sistem ini akan menjadi sederhana dan fleksibel sehingga setiap pekerja / penerima akan mampu menghitung piutang kompensasi sendiri.Sistem tersebut akan mudah untuk melaksanakan, sehingga tidak akan menghukum para pekerja untuk alasan di luar kendali mereka dan tidak akan mengakibatkan eksploitasi pekerja.
Strategi hubungan karyawan
Definisi : Tujuan dari organisasi tentang apa yang perlu diubah dalam cara di mana organisasi mengelola hubungan dengan karyawan dan serikat pekerja mereka." Karyawan strategi hubungan akan mengalir dari strategi bisnis tetapi juga akan bertujuan untuk mendukungnya.
Concern Strategi hubungan karyawan : Untuk membangun hubungan yang stabil dan kooperatif dengan karyawan yang meminimalkan conflict Untuk mencapai komitmen melalui keterlibatan karyawan dan process. Komunikasi Untuk mengembangkan mutuality kepentingan bersama mencapai tujuan organisasi melalui pengembangan budaya organisasi berdasarkan nilai-nilai bersama antara manajemen dan karyawan.
Pendekatan :
a. Adversarial strategy
Organisasi memutuskan apa yang ingin lakukan, dan karyawan diharapkan untuk menyesuaikan diri. Karyawan hanya menjalankan kekuasaan dengan menolak untuk bekerja sama.
b. Traditional 
Cara tradisional yang baik hubungan sehari-hari bekerja tapi manajemen mengusulkan dan tenaga kerja bereaksi melalui perwakilannya terpilih
c. Partnership
Organisasi melibatkan karyawan dalam menggambar dan pelaksanaan kebijakan organisasi, namun tetap memiliki hak untuk mengelola.
d. Power Sharing
karyawan yang terlibat dalam kedua sehari-hari dan pengambilan keputusan strategis.

The HRM approach to employee relations :
a. A drive commitment :An emphasis on mutuality
b. Communication
c. Shift from collective bargaining to individual Contracts
d. Total quality management
e. Flexibility in working arrangements
f. Emphasis on teamwork.
Pilihan kebijakan
a. The new realism- a high emphasis on HRM and industrial relations
b. Traditional collectivism- priority to industrial relations without HRM
c. Individualized HRM- high priority to HRM with no industrial relations
d. The black hole- no industrial relations
Partnership Agreement 
Sebuah perjanjian di mana kedua belah pihak (manajemen dan serikat pekerja) setuju untuk bekerja sama untuk keuntungan bersama mereka dan untuk mencapai iklim relations. Industri yang lebih kooperatif dan karena itu kurang permusuhan Sebuah perjanjian kemitraan dapat mencakup usaha dari kedua belah pihak.
Employee voice strategy
Suara karyawan adalah istilah yang semakin digunakan untuk menutupi seluruh berbagai proses dan struktur yang memungkinkan, dan kadang-kadang memberdayakan karyawan, langsung maupun tidak langsung, memberikan kontribusi untuk pengambilan keputusan dalam perusahaan.
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