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Perilaku Organisasi
Robbins, Stephen P. & Timothy A.Judge. 2015. Perilaku Organisasi. Edisi ke Enam Belas. Jakarta: Salemba Empat
Perilaku manusia dalam menentukan efektivitas seorang manajer yakni pelajaran yang dibutuhkan mengenai keterampilan bermasyarakat ditambahkan dalam banyak kurikulum. Manfaat mempelajari perilaku organisasi adalah mempermudah komunikasi antar karyawan dan membantu dalam pengambilan keputusan. Perilaku organisasi merupakan sebuah bidang setudi yang menginvestasikan pengaruh individu, kelompok, dan struktur terhadap perilaku di dalam organisasi, untuk tujuan penerapan pengetahuan demi peningkatan efektivitas organisasi. Manajer perlu mengembangkan keterampilan interpersonal, atau orang, agar efektif dalam pekerjaannya. Perilaku organisasi menginvestasi dampak individu, kelompok dan struktur atas perilaku dalam sebuah organisasi dan ia menerapkan pengetahuan untuk membuat organisasi bekerja dengan efektif. Secara khusus, perilaku organisasi focus mengenai bagaimana meningkatkan produktivitas; mengurangi absen; perputaran pekerja; dan perilaku menyimpang di tempat kerja; serta meningkatkan perilaku kewargaan organisasai dan kepuasan kerja.
Disamping itu melihat keragaman melalui banyak sudut pandang. Khususnya tiga variable karakteristik biografis, kemampuan, dan program keragaman. Menajemen keragaman harus merupakan komitmen berkelanjutan yang merangkum semua level organisasi. Kebijakan untuk meningkatkan iklim keragaman dapat menjadi efektif, sedemikina lama seiring dengan didesainnya mereka untuk mengakui perspektif pekerja.
Manajer seharusnya tertarik akan sikap pekerjaanya karena sikap memberikan peringatan mengenai masalah potensial dan memengaruhi perilaku. Menciptakan angkatan kerja yang puas hampir tidak pernah menjadi jaminan kinerja organisasi yang sukses, tetapi bukti menyatakan dengan kuat bahwa apa pun yang dapat dilakukan menajer utnuk menigkatkan sikap pekerja akan mungkin menghasilkan efektivitas organisasi yang menigkat sampai padakepuasan pelanggan yang tinggi dan laba.
Emosi dan suasana hati sama-sama afektif sifatnya. Tetapi mereka juga berbeda suasan hati lebih umum dan kurang kontekstual daripada emosi. Peristiwa pun benar-benar berpengaruh. Waktu dalam hari dan hari dalam seminggu, peristiwa-peristiwa yang menekan, aktivitas-aktivitas social, serta pola tidur adalah beberapa faktor yang mempengaruh emosi dan suasana hati. Telah terbukti relevan untuk setiap topic perilaku organisasi yang dipelajari dan memiliki implikasi untuk praktik manajerial.
Kepribadian berarti bagi perilaku organisasi. Teori dan riset yang berkembang mengungkapkan bagaimanan kepribadian berarti lebih dalam beberapa situasi dibandingkan yang lainnya. Setiap sifat memiliki keuntungan dan kelemahan bagi perilaku kerja. Tidak ada konstelasi yang sempurna dari sifat-sifat yang ideal untuk setiap situasi. Kepribadian dapat membantu untuk memahami mengapa orang-orang berindak, berpikir, dan merasa sebagaimana yang kita lakukan dana manajer yang cerdas dapat menempatkan pemahaman itu untuk digunakan dengan hati-hati menempatkan pekerja dalam situasi yang paling cocok dengan kepribadiannya.
Sebuah pemahaman tentang cara orang membuat keputusan dapat membatu kita menjelaskan dan memprediksi perilaku, tetapi sedikit keputusan penting yang sederhana atau cukup tidak ambigu bagi penerapan asumsi-asumsi model rasional. Para manajer seharusnya mendorong kretivitas dalam pekerja dan tim utnuk menciptakan sebuah rute untuk menginovasi pengambilan keputusan.
Hierarki Maslow, kebutuhan McClelland dan teori dua faktor menitikberatkan pada kebutuhan. Teori penetapan tujuan juga bermanfaat tetapi tidak mencakup ketidakhadiran, tingkat perputaran, atau kepuasan kerja. Teori penguatan dapat bermanfaat, tetapi tidak membahas mengenai kepuasan pekerja atau keputusan untuk keluar. Karakterisitk yang paling unggul dari teori keadilan adalah bahwa teori ini mencetuskan riset atas keadilan organisasi, yang mana memiliki bnyak dukungan dari literaturnya.
Motivasi para pekerja menjadi kunci kinerja organisasi. Para pekerja yang perbedaanya dihargai, yang perasaanya dinilai, dan memiliki kesempatan untuk bekerja dalam pekerjaan yang disesuaikan dengan kekuatan dan kepentingan mereka akan lebih termotivasi untuk bekerja pada level yang paling tinggi. Partisipasi pekerja juga dapat menigkatkan produktivitas pekerja, komitmen pada tujuan kerja, motivasi, dan kepuasan pekerjaan.
Beberapa kecenderungan telah mempengaruhi pekerjaan sebanyak gerakan besar untuk memperkenalkan timke dalam tempat kerja. Pergeseran dari bekerja sendiri-sendiri menjadi bekerja dalam tim mensyaratkan para karyawan untuk bekerja sama dengan orang lain, berbagai informasi, menghadapi perbedaan, dan meleburkan kepentingan pribadi untuk kebaikan yang lebih bedar bagi tim. 
Kepemimpinan memegang peran penting dalam memahami perilaku kelompok karena biasanya pemimpin yang mengarahkan kita menuju tujuan. Dengan kerangka Lima Besar kepribadian diantara kepemimpinan dengan ekstrover, sifat telitidan keterbukaan pada pengalaman. Konstribusi utama memfokuskan kepemiminan kedalam gaya kepemimpinan yang berorientasi pada tugas dan berorientasi pada orang.
Seorang manajer yang efektif mengakui bahwa politik sebagai hal yang alamiah dalam organisasi. Mereka yang bagus pada permainan politik dapat diharapkan untuk memperoleh evaluasi kinerja yang lebih tinggi dan akan menigkatkan gaji yang lebih besar serta promosi lebih banyak. Kompetensi terutam terlihat untuk menawarkan daya tarik yang lebih luas dan memanfaatkannya sebagai basis kekuasaan yang mengahasilkan kinerja yang tinggi oleh para anggota kelompok.
Kesimpulannya, topik mengenai perilaku organisasi terdiri atas sejumlah teori yang didasarkan pada penelitian. Hal ini bukan berarti tentu saja bahwa kita memiliki semua jawaban atas permasalahan dalam perilaku organisasi. 

Yoga Putrana1), Azis Fathoni2),Moh Mukeri Warso3). 2016. Organizational Citizenship Behavior. Journal Of Management, Volume 2 No.2
Organizational citizenship behavior (OCB) merupakan kontribusi seorang individu yang melebihi tuntutan peran di tempat kerja dan diberi penghargaan berdasarkan hasil kinerja individu. Organizational citizenship behavior (OCB) ini melibatkan beberapa perilaku meliputi perilaku menolong orang lain, menjadi sukarelawan untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-prosedur di tempat kerja. Perilaku-perilaku ini menggambarkan "nilai tambah karyawan." Organ (1997) mendefinisikan organizational citizenship behavior (OCB) sebagai perilaku individu yang bebas, tidak berkaitan secara langsung atau eksplisit dengan sistem reward dan bisa meningkatkan fungsi efektif organisasi. Organ (1997) juga mencatat bahwa organizational citizenship behavior (OCB) ditemukan sebagai alternatif penjelasan pada hipotesis "kepuasan berdasarkan kinerja". Organ menyatakan bahwa organizational citizenship behavior (OCB) harus didefinisi ulang menggunakan contextual performance dimana contextual behavior adalah aktivitas yang tidak hanya mendukung inti dari perilaku itu sendiri melainkan mendukung semakin besarnya lingkungan organisasi, sosial dan psikologis sehingga teknisnya berfungsi.
Organ (1988) juga mengemukakan bahwa terdapat lima dimensi dari organizational citizenship behavior (OCB) yaitu :
a. Altruism
Perilaku membantu karyawan lain tanpa ada paksaan pada tugas- tugas yang berkaitan erat dengan kegiatan organisasional.
b. Civic Virtue
Perilaku yang menunjukkan partisipasi sukarela dan dukungan terhadap fungsi-fungsi organisasi baik secara profesional maupun sosial alamiah.
c. Conscientousness
Berisi tentang kinerja dari prasyarat peran yang melebihi standart minimum yang diharapkan organisasi.
d. Courtesy
Perilaku yang menunjukkan adanya penghargaan terhadap hak-hak orang lain yang bertujuan untuk mencegah munculnya masalah-masalah pekerjaan yang berkaitan dengan karyawan lain .
e. Sportmanship
Perilaku yang mengindikasikan adanya keinginan untuk mentolerir keadaan yang kurang ideal dengan tidak membuat isu-isu yang merusak meskipun merasa kurang berkenan.
Dari hasil penelitian meta-analisis Organ dan Ryan (dalam Luthans, 2006) membuktikan bahwa karyawan yang puas dengan pekerjaan mereka akan lebih berpartisipasi dalam organizational citizenship behavior (OCB), misalnya bekerja suka rela untuk aktifitas pekerjaan ekstra, membantu rekan kerja, dan membuat komentar positif mengenai perusahaan.





















Sumber Daya Manusia
Dessler, Gary. 2014. Manajemen Sumber Daya Manusia. Edisi ke Empat Belas. Jakarta: Salemba Empat
Manajemen sumber daya manusia adalah proses untuk memperoleh melatih, menilai dan mengompensasi karyawan, dan untuk mengurus relasi tenaga kerja mereka, kesehatan dan keselamatan mereka, serta hal-hal yang berhubungan dengan keadilan. Manajemen sumber daya manusia penting sebab dapat membantu manajer menghindari permasalahan seperti memperkerjakan orang yang salah untuk suatu pekerjaan. Tugas manajer sumber daya manusia meliputi pengawasan karyawannya, mengkoordinasikan kebijakan personel keseluruhan perusahaan, dan membantu menasihati manajer diarea-area manajeman sumber daya manusia. Manajer sdm membutuhkan kompetensi baru. Mereka harus mampu menerapkan manajemen sumber daya manusia berbasis bukti, yang berarti penggunaan data, fakta, analitik, prinsip ilmiah, evaluasi kritis, dan riset studi kasus yang dievaluasi secara kritis untuk mendukung proposal, keputusan, praktik dan kesimpulan manajemen sumber daya manusia. Bahwa manajemen sdm merupakan tangguang jawab dari setiap manajer, bahwa angkatan kerja semakin beragam, bahwa pemberi kerja dana manajer sdm mereka menghadapi kebutuhan untuk mengelola dalam masa-masa ekonomi yang menantang, dan manajer sdm harus mampu mempertahankan rencana dan konstribusi.
 Karena semua manajer beroperasi dalam kerangka rencana keseluruhan perusahaan mereka, penting bagi semua manajer untuk mengenali proses manajemen strategis meliputi penetapan tujuan, membuat ramalan, menentukan alternative-alternatif, mengevaluasia alternative-alternatif serta menerapkan dan mengevaluasi rencana. Setiap fungsi atau departemen di dalam bisnis membutuhkan setrategi fungsional sendiri dan menejemen sdm strategi merumuskan dan melaksanakan kebijakan praktik sdm yang menghasilkan keterampilan dan perilaku karyawan yang dibutuhkan perusahaan untuk mencapai sasaran strategis. Manajer perlu menggunakan matrik sdm dan branchmarking sebelum mengambil keputusan.
Semua aktivitas penyusunan staf-melatih-memberi imbalan sebagai bagian dari proses manajemen bakat tunggal yang terintegrasi. Manajemen bakat sebagai proses berorientasi tujuan dan terintegrasi utnuk merencanakan, merekrut, mengembangkan,mengelola, dan mengompensasi karyawan. Semua manajer perlu mengenal dengan baik dasar-dasar analisis pekerjaan. Terdapat berbagai metode untuk mengumpulkan informasi analisis pekerjaan. Metode ini meliputi wawancara, kuesioner, observasi, catatan, harian/log peserta, dan teknik kuantitatif seperti kuisioner analisis posisi.
Perekrutan dan seleksi dimulai dengan perencanaan dan peramalan angkatan kerja. Perencanaan angkatan kerja adalah proses untuk memutuskan posisi apa yang harus diisi perusahaan,dan bagaimana cara mengisinya. Memahami cara merekrut angkatan kerja yang lebih beradan adalah penting. Proses perekrutan mau tidak mau meliputi pengembangan dan penggunaan formulir aplikasi untuk mengumpulkan informasi latar belakang esensial mengenai pelamar. Tes hanyalah sebagian dari proses pemberi kerja serta harus melakukakn investigasi latar belakang dan prosedur seleksi lainnya. Wawancara seleksi merupakan prosedur seleksi untuk memprediksi kinerja pekerjaan di masa depan. Salah satu alasan mengapa wawancara seleksi acap kali kurang berguna daripada seharusnya adalah bahwa manajer melakukan kesalahan yang mengurangi kegunaan wawancara yang prediktable. Menajer seharusnya mengetahui cara merancang dan melakukan wawancara yang efektif.
Menyambut karyawan baru masuk ke perusahaan dan mengikuti kecepatan perusahaan dimulai dengan mengorientasi dan melatih mereka. Sebagai menilai kinerja, manajer harus memahami konsep dasar dalam manajemen dan penilaian kinerja tertentu. Banyak penyelia merasa penilaian sulit untuk dilakukan, dan penting bagi kita untuk memahami bagaimana mengatasi permasalahan kesalahan penilai dalam penilaian kinerja.
Pendekatan komprehensif untuk mempertahankan karyawan haruslah dari berbagai segi dan meliputi seleksi yang lebih baik, program pelatihan dan pengembangan karier yang dipikirkan dengan baik, memberikan bantuan kepada karyawan untuk mejabarkan rencana karier potensial, member karyawan pekerja yang bermakna serta pengakuan dan imbalan. Keterlibatan karyawan  adalah penting. Karyawan akhirnya memikul tanggung jawab untuk kariernya sendiri, tetapi pemberi kerja dan manajer harus juga memhami metode karier apa saja yang tersedia.
Dalam menetapkan rencana bayaran strategis, menajer terlebih dahulu harus memahami beberapa faktor-faktor dasar dalam menentukan tingkat bayaran. Kompensasi karyawan meliputi pembayaran financial dan laporan keuangan tidak langsung.

Nanang Nuryanta,2008 ( Pengelolaan SDM, Tinjauan Aspek Rekruitmen dan Seleksi)
Suyanto dan Hisyam (2000) menyatakan bahwa kualitas sumber daya manusia (SDM) kita masih rendah.Kondisi di atas, memberikan informasi kepada kita bahwa secara tegas pendidikan yang sedang dilaksanakan oleh bangsa Indonesia perlu dioptimalkan, khususnya yang menyangkut pengelolaan sumber daya manusianya. Pengelolaan sumber daya manusia ini merupakan aspek yang sangat penting untuk menunjang keberlangsungan suatu bangsa dalam dataran makro dan organisasi atau lembaga dalam dataran mikro. 
Rekrutmen yang merupakan upaya untuk menghasilkan suatu pool pelamar kerja untuk ditempatkan pada posisi pekerjaan yang lowong diperoleh melalui sumber eksternal maupun internal. Rekrutmen harus diupayakan untuk dapat memenuhi kebutuhan perusahaan, individu pelamar dan masyarakat. Kebutuhan individu dalam rekrutmen ini mempunyai dua aspek, yaitu menarik calon pelamar dan mempertahankan karyawan yang diinginkan. Untuk melakukan rekrutmen hendaknya perusahaan benar-benar mempertimbangkan pelamar yang benar-benar memiliki potensi yang unggul dan memenuhi persyaratan serta harus disesuaikan dengan jumlah yang diperlukan sehingga orang yang terpilih benar-benar sesuai dengan pekerjaanya. Dalam hal rekrutmen, masalah yang sangat mendasar yang dihadapi oleh banyak organisasi, lembaga atau perusahaan adalah bagaimana menarik para pelamar atau peminat pekerjaan agar dapat bekerja secara optimal dalam perusahaan, bahkan lebih dari itu para pekerja nantinya dapat menopang keberlangsungan organisasi, lembaga atau perusahaan dimana mereka bekerja bahkan setelah mereka bekerja. Karena kenyataannya rekrutmen yang banyak dilakukan oleh lembaga, perusahaan dan organisasi tertentu cenderung hanya pada taraf pendaftaran atau yang diharapkan tidak berhasil didapatkan. Belum lagi proses rekrutmen dan seleksi yang dilakukan perusahaan kadangkala justru mengabaikan aspek etika dalam melakukan rekrutmen dan seleksi. Suatu bukti yang menarik dan aktual di era reformasi pada bangsa Indonesia, adalah kecenderungan pada setiap rekrutmen dan seleksi pegawai, baik pada instansi pemerintah maupun swasta, yang masih mengunakan prinsip kolusi, korupsi, dan nepotisme (KKN). Bahkan prinsip utama rekrutmen dan seleksi, yang menuntut
Menurut Castetter (1981:3) proses administrasi atau manajemen tersebut meliputi planning, recruitment, selection, induction, appraisal, development, compensation, bargaining, security, continuity, and information. 
Melalui rekrutmen organisasi dapat melakukan komunikasi dengan pihak-pihak tertentu untuk memperoleh sumber daya manusia yang potensial, sehingga akan banyak pencari kerja dapat mengenal dan mengetahui organisasi yang pada akhirnya akan memutuskan kepastian atau tidaknya dalam bekerja. Dengan rekrutmen diharapkan pencari kerja yang berkualitas tinggi akan mengetahui adanya kesempatan kerja. Selain itu perlu juga diusahakan adanya kesan dan image yang positif mengenai organisasi dengan memberikan informasi yang cukup mengenai pekerjaan sehingga
Untuk mendukung suatu rekrutmen agar dapat berjalan dengan baik maka perlu adanya legalisasi hukum. Hal ini untuk memberikan jaminan perlindungan bagi perusahaan atau organisasi yang melakukan rekrutmen maupun bagi calon pelamar, khususnya berkaitan dengan asas keadilan.
Proses seleksi merupakan salah satu bagian yang terpenting dalam keseluruhan proses manajemen sumber daya manusia. Oleh karena itu, perusahaan ingin menyesuaikan antara kebutuhan pelamar dan imbalan yang ditawarkan menurut kualitas kerja dan konteks perusahaan. Untuk menyesuaikan pengetahuan, ketrampilan, dan kemampuan seseorang terhadap kebutuhan kerja dan untuk menyesuaikan kepribadian, minat, dan kesukaan seseorang dengan kerja dan karakteristik perusahaan maka perusahaan harus mampu mengumpulkan informasi tentang para pelamar. Pernyataan ini didasarkan pada suatu alasan bahwa suatu organisasi ataupun perusahaan akan mendapatkan sejumlah pegawai yang tergantung pada cermat tidaknya proses seleksi ini dilakukan.




Manajemen Strategik
Prof.Dr. Sondang P. Siagian, MPA. 2001. Manajemen Strategik. Bumi Aksara:Jakarta
Salah satu implikasi kompleksitas proses pengambilan keputusan yang semakin sulit dan rumit. Untuk itu diperlukan manajemen strategik. Setiap menajer pasti menyadari bahwa mengelola beraneka ragam kegiatan dengan berbagai seginya secara internal hanyalah sebagian dari tanggung jawab yang harus dipikul oleh pimpinan puncak organisasi betapapun pentingnya kegiatan tersebut. Berbagai tantangan eksternal diantaranya globalisasi ekonomi, perubahan geopolitik, pengangguran, peningkat taraf hidup, penyelenggaraan bisnis berdasarkan norma-norma moral dan etika, keanekaragamaan tenaga kerja, perkembangan teknologi, dan faktor demografi. Faktor yang harus diperhitungkan dalam manjemen strategic adalah tipe dan struktur organisasi, gaya manajerial, kompleksitas lingkungan ekstenal, kompleksitas proses produksi, hakukat berbagai masalah yang dihadapi.
Manajemen strategic merupakan suatu proses yang dinamika karena ia berlangsung secara terus menerus dalam suatu organisasi. Strategi manajemen dimaksudkan agar organisasi menjadi satuan yang mampu menampilkan kinerja tinggi karena organisasi yang berhasil adalah organisasi tingkat efektivitas dan produktivitasnya makin lama makin tinggi. Tahap-tahap dalam proses manajemen strategik adalah perumusan misi organisasi, penentuan profil organisasi, analisis dan pilihan strategik, penetapan sasaran jangka panjang, penentuan strategi induk, penentuan strategi operasional, penentuan sasaran jangka pendek, penentuan kebijaksanaan, pelembagaan strategic, penciptaan system pengawasan.
Suatu organisasi didirikan untuk mencapai tujuan tertentu. Ketika mulai didirikan tujuan organisasi tersebut biasanya ditentukan pendirinya, yang pada umumnya juga berperan sebagai pemilik atau penanaman modal yang utama. Tegasnya, seluruh kegiatan yang terjadi di dalam organisasi ditujukan pada tercapainya tujuan yang telah ditentukan itu dengan tingkat efisiensi dan efektivitas yang setinggi mungkin.
Pengenalan lingkungan eksternal secara tepat semakin penting karena, jumlah faktor-faktor yang berpengaruh tidak pernah konstan melainkan selalu berubah, intensitas dampaknya beraneka ragam, ada faktor eksternal yang merupakan kejutan yang tidak dapat diperhitungkan sebelumnya betapa pun cermatnya analisis SWOT dilakukan, kondisi eksternal berada diluar kemampuan organisasi untuk mengendalikannya. 
Pemahaman yang tepat kondisi lingkungan eksternal tersebut harus dikaitkan dengan suatu analisis yang mendalam tentang situasi internal yang dihadapi oleh perusahaan yang dihadapi. Yang dimaksud profil perusahaan adalah penentuan kompetensi dan kelemahan perusahaan yang sifatnya strategic atau menentukan. Pada dasarnya dapat diidentifikasi faktor internal yang bersifat strategik adalah dengan pendekatan fungsi dan pendekatan analisis rincian operasional.
Para pakar manajemen strategik pada umumnya menekankan bahwa ada tujuh “wilayah” pengelolaan bisnis yang perlu mendapatkan perhatian dalam menentukan sasaran jangka panjang, yaitu’ perolehan keuntungan, produktivitas, posisi yang kompetitif, pengembangan sumber daya manusia, hubungan industrial yang serasi, keunggulan di bidang teknologi dan tanggung jawab sosial perusahaan. Suatu strategi induk menentukan arah yang sifatnya mendasar bagi pengambilan keputusan menjatuhkan pilihna yang sifatnya strategik. Salah satu tantangan yang harus dihadapi para manajer ialah penigkatan kemampuan merumuskan strategic induk secara tepat untuk kemudian dirinci adan dilaksanakn para bawahan mereka masing-masing.
Dapat dipastikan bahwa para perumus strategi tersebut akan berusaha sedemikina rupa sehingga alternative terpilih merupakan alternative terbiak, dalam arti lebih menjamin peningkatan kemampuan perusahaan untuk melakukan empat hal yaitu: perolehan keuntungan, pemantapan keberadaan perusahaan, ketangguahan menghadapai persaingan, mewujudkan pertumbuhan dan perkembangan yang didambakan di masa depan,
Meskipun peranan sasaran tahunan sangat penting dalam implementasi suatu strategi bisnis, pada dirinya  berbagai sasaran tersebut belum mencukupi. Dengan kata lain, strategi berbagai bidang fungsional sesungguhnya merupakan terjemahan pemikiran kepada berbagai tindakan yang diarahkan pada pencapaian berbagai sasaran tahunan melalui pengorganisasian dan penyelenggaraan aktivitas operasional sehari-hari dari seluruh komponen dan unsure organisasi yang bersangkutan.
Pelembagaan strategic akan lebih menjamin operasionalisasinya denga tingkat efisiensi dan efektivitas yang tinggi. Pengalaman menunjukkan bahwa terdapat tiga elemn organisasi melalui mana yang pelembagaan strategi yang bersifat mendasar dapat dilakukan, yaitu struktur organisasi, kepemimpinan dalamorganisasi dan kultur yang dianut oleh organisasi.
Sengaja atau tidak perilaku negatif ada kalanya muncul danberpengaruh pada kinerja seseorangn yang faktor-faktor penyebabnya pun beragam. Menghadapi kemungkinan demikianlah pengawasan mutlak perlu dilakukan. Semua informasi yang diperoleh dalam menjalankan roda organisasi termasuk hasil pengawasan dan penilaian mutlak perlu dijadikan sebagai bahan umpan balik. Tentunya mudah memhami bahwa pihak yang paling bertanggung jawab untuk menciptakan system umpan balik yang perlu diciptakan harus mengandung informasi yang actual, factual, mutakhir, lengkap dan dapat dipercaya.

Grant, Whellen, Hitt, Porter. Manajemen Strategi
Dasar pemikiran dalam bahwa strategi merupakan salah satu penentu keberhasilan dalam hampir semua bidang yang digeluti menusia. Dalam konflik militer, olahraga, dan juga dalam kesuksesan karir individu strategi yang jitu dapat memberikan keberhasilan dalam kelemahan yang kita miliki. Strategi utama biasanya memiliki empat unsur utama:
1. Strategi tersebut ditujukan untuk mencapai tujuan yang jelas dan dalam jangka waktu yang panjang
2. Stategi didasarkan pada pemahaman yang mendalam terhadap lingkungan eksternal
3. Strategi didasarkan pada pemahaman yang mendalam mengenai kemampuan internal organisasi maupun individu
4. Strategi dilaksanakan dengan resolusi, koordinasi, serta pemanfaatan yang efektif terhadap kemampuan dan komitmen dari semua anggota organisasi
Tidak seperti keputusan-keputusan yang lain, keputusan strategis berhubungan dengan masa yang akan datang dalam jangka panjang untuk organisasi secara keseluruhan dan mempunyai tiga karakteristik, yaitu rare, consequentional dan directive. Karakteristik tersebutmembuat manajemen strategis mempunyai risiko yang tinggi.
Manajemen strategis adalah serangkaiankeputusan dan tindakan manajerial yang menetukan kinerja perusahaan dalam jangka panjang. Meliputi pengamatan lingkungan, perumusan strategi, implementasi strategi dan evaluasi dan pengendalian. Oleh karena itu manajemen strategis menekankan pada pengamatan dana evaluasi kesempatan dan ancaman lingkungan dipandang dari sudut kekuatan dan kelemahan. Variable-variabel internal dan eksternal yang paling penting untuk perusahaan di masa yang akan datang disebut faktor strategis dan diidentifikasimelalui analisis SWOT,.
Setiap industry memiliki perilaku bersaing yang unikdalam suatu periode tertentu. Pada saat bersamaan, pola persaingan yangberbeda yang terjadi antar industry dapat dijelaskan dan diramalkan dengan suatu kerangka yang umum. Karakteristik structural suatu industry amat penting bagi manajer dan mahasisawa manajemen. Hal ini untuk memahami persaingan dan tingkat kemampulabaan dalam suatu industri. Kerangka utama yang dipergunakan adalah model “Lima Kekuatan Persaingan” yang diperkenalkan oleh Porter. Keunggulan model ini adalah memberikan suatu alat yang sederhana namun efektif untuk mengklasifikasikan suatu struktur industry dan untuk meramalkan pengaruh dari cir struktura ini terhadap perlaku bersaing.
Industry merupakan sesuatu yang secara internal, secara internal, bersifat kompleks. Analisis yang lebih rinci mengenai lingkungan industry diperlukan agar perusahaan dapat menetapkan posisinya dalam industry tersebut secara lebih tepat, serta menetukan cara untuk mengalahkan persaingannya.analisis segementasi merepakan kerangka kerja analisis industry untuk suatu bagian yang spesifik dalam suatu industry. Analisis seperti seperti itu membuat perusahaan dapat mengidentifikasi segmen mana dalam suatu industry yang memeiliki prospek keuntungan yang paling menarik, mengidentifikasi strategi yang mungkin dapat dipergunakan secara efektif untuk menigkatkan potensi keuntungan diperoleh dari suatu segmen terntu, serta mengekploitasi faktor kunci kesuksesan dalam segmen tersbut, mengevaluasi keunggulan strategi cerukan yang melibatkan spesialisasi dalam satu atau beberapa segemn, dibandingkan dengan strategi multisegemen yang luas.
Menghasilkan uang dalam bisnis menuntuk dilakukannya penetpaan dan pemeliharaan keunggulan kompetitif. Kedua kondisi yang dapat menciptakan kemampulabaan ini mensyaratkan suatu pandangan mendalam terhadap sifat dan proses persaingan dalam suatu pasar. Keunggulan kompetitif tergantung pada adanya ketidaksempurnaan dalam proses bersaing di dalam persaingan sempurna, laba tidaklah kekakl. Analisis kita tentang ketidaksempurnaan proses persaingan membawa kita kembali pada sumber daya dan kapabilitas yang dibutuhkan untuk bersaing pada pasar yang berbeda dan untuk melakukan startegi berbeda. Membangun keunggulan kompetitif sangat tergantung pada kreativitas dan keberuntungan, karenanya sulit untuk menganalisis secara sistematis. Untuk mempertahankan keunggulan kompetitif sangat tergantung pada eksistensi mekanisme pengisolasian.
Kemenarikan diferensiasi atas biaya rendah sebagai dasar keunggulan bersaing adalah, pertama bahwa diferensiasi tidak mudah berpengaruh oleh situasi di lingkungan eksternal, dan kedua diferensiasi lebih sulit ditiru. Potensi diferensiasi hampir tak terbatas untuk setiap bisnis, hal itu dapat berupa diferensiasi fisik suatu produk, atau melalui servis yang menyertai suatu produk, atau dapat berbentuk tak berwujud atau berwujud. Inti dari keunggulan kompetitif adalah meningkatkan nilai produk yang ditawarkan yang diterima oleh konsumen baik secara efektif atau dengan biaya yang lebih rendah dari pesaing. Hal ini menuntut perusahaan untuk mencocokkan permintaan dan pilihan pelanggan dengan kemampuan pribadinya unutuk menciptakan keunikan. Diferensiasi yang berhasil menyaratkan suatu kombinasi dari suatu analisis yang cerdik dan imajinasi yang kreatif. 
Penerapan strategi perusahaan secara bisnis tunggal atau dominan mungkin lebih disukai, kecuali suatu perusahaan dapat mengembangkan lingkup ekonomis atau financial ekonomi, atau mndapatkan kekuatan pasar melalui penambahan tingkat diseversifikasi. Eknomis ini merupakan sumber utaman penciptaan nilai untuk diseversifikasi perusahaan. Alasan utama bagi suatu perusahaan menerapkan deversifikasi adalah penciptaaan nilai melalui lingkup ekonomis, ekonomis financial atau kekuatan pasasr, tindakan karena kebijaakn pemerintah, masalah kinerja atau ketidakpastian mengenai arus kas di masa yang akan datang, serta motivasi manajerial menigkatkan kompensasi.
Diversifikasi internasional mengalami pertumbuhan bukan hanya disebabkan oleh motivasi tradisional, tetapi juga oleh motivasi tradisional, tetapi juga oleh motivasi lain. Motif tradisonal meliputi perpanjangan siklus hidup produk, pengamana sumber daya kunci dan pemilikan akses terhadapa tenaga kerja murah. Motivasi lain terfokus pada peningkatan tekanan terhadap integrasi global karena perminataan terhadap produk kmoditi semakin melampaui batas-batas Negara, dan juga tekanan daya tanggap lokal Negara tuan rumah terus menigkat. Strategi internasional biasanya berusaha memanfaatkan empat peluang; potensi peningkatan ukuran pasar, peluang pengembalian investasi yang besar seperti pabrik dan barang-barang modal atau penelitian dan pengembangan, skala ekonomis dan pengetahuan dan potensi keunggulan lokasi. Pertimbangan lain yang penting untuk para manajer adalah termasuk kenyataan bahwa pasar internasional bersaing secara tajam dan pentingnya mempertahankan hubungan kerja yang efektif dengan pemerintah tuan rumah.
Perusahaan kecil terlibat dalam manejemen startegis biasanya lebih baikkinerjanya dibanding yang tidak melibatkan. Tidak berarti bahwa prodsedur formal tidak diperlukan. Proses perencanaan strategis, bukan perencanaan itu sendiri, tampaknya akan menjadi komponen kunci atas kinerja perusahaan. Faktor penting penentu keberhasilan akan menentukan informasi  apa saja yang diperlukan dikumpulkan bagi setiap untuk bisnis sebagai bagian dari system informasi strategis.

