Amanatun Khasanah 
15808147020
S1 Manajemen (PKS)
1. [bookmark: _GoBack]RESUME MANAJEMEN SDM

A. Modal Utama Peninkatan Daya Saing Pada Era Globalisasi (Oleh : Deddy Pandji Santosa)
Lima prinsip pendekatan terhadap manajemen sumber daya manusia, yaitu :
1. Sumber daya manusia adalah  kekayaan yang paling penting,bagi  suatu organisasi, sedangkan manajemen yang efektif adalah kunci bagi keberhasilan organisasi tersebut.
2. Keberhasilan sangat mungkin dicapai manakala peraturan atau kebijaksanaan dan prosedur serta mekanisme kerja yang bertalian dengan manusia dan perusahaan tersebut saling berhubungan dan memberikan sumbangan terhadap pencapaian tujuan perusahaan dan pencapaian strategis.
3. Budaya dan nilai perusahaan, suasana organisasi dan perilaku manajerial yang berasal dari kultur tersebut akan memberikan pengaruh yang besar terhadap hasil pencapaian terbaik.
4. Manajemen sumber daya manusia berhubungan secara integral, menjadikan semua anggota organisasi terlibat untuk mencapai tujuan.
5. Empat prinsip tersebut harus tertanam dalam diri setiap anggota ( manusia).
Manajemen Sumber Daya Manusia ( MSDM ) adalah kebijakan dan praktek menentukan aspek”manusia” atau sumber daya manusia dalam posisi manajemen, termasuk merekrut, menyaring, melatih, memberi penghargaan dan penilaian. Tujuan manajemen sumber daya manusia secara umum adalah untuk memastikan bahwa organisasi mampu mencapai keberhasilan melalui orang. Sedangkan tujuan MSDM secara khusus meliputi:
1. Memungkinkan organisasi mendapatkan dan mempertahankan karyawan cakap, dapat dipercaya dan memiliki motivasi tinggi, seperti yang diperlukan.
2. Meningkatkan dan memperbaiki kapasitas yang melekat pada manusia kontribusi, kemampuan dan kecakapan mereka.
3. Mengembangkan system kerja dengan kinerja tinggi yang meliputi prosedur perekrutan dan seleksi “yang teliti”, system kompensasi dan insentif yang tergantung pada kinerja, pengembangan manajemen serta aktivitas pelatihan yang terkait “kebutuhan bisnis”.
4. Mengembangkan praktek manajemen dengan komitmen tinggi yang menyadari bahwa karyawan adalah pihak terkait dalam organisasi bernilai dan membantu mengembangkan iklim kerja sama dan kepercayaan bersama.
5. Menciptakan iklim, di mana hubungan yang produktif dan harmonis dapat dipertahankan melalui asosiasi antara manajemen dengan karyawan.
6. Mengembangkan lingkungan, di mana kerjasama tim dan fleksibilitas dapat berkembang.
7. Membantu organisasi menyeimbangkan dan mengadaptasikan kebutuhan pihak terkait ( pemilik, lembaga atau wakil pemerintah, manajemen, karyawan, pelanggan, pemasok, dan masyarakat luas.
8. Memastikan bahwa orang dinilai dan dihargai berdasarkan apa yang mereka lakukan dan mereka capai.
9. Mengelola karyawan yang beragam, memperhitungkan perbedaan individu dan kelompok dalam kebutuhan penempatan, gaya kerja dan aspirasi.
10. Memastikan bahwa kesamaan kesempatan tersedia untuk semua.
11. Mengadopsi pendekatan etis untuk mengelola karyawan yang didasarkan pada perhatian untuk karyawan, keadilan dan transportasi.
12. Mempertahankan dan memperbaiki kesejahteraan fisik dan mental karyawan
Manajemen sumber daya manusia dalam pembangunan dapat dibagi dalam dua kelompok:
1. Manajemen sumber daya manusia aparatur, fungsi sebagai perumus, perencana, pelaksana, pengendali, maupun yang mengevaluasi pembangunan.
2. Manajemen sumber daya manusia masyarakat, sebagai sasaran setiap pembangunan yang dilakukan oleh pemerintah.
Enam manfaat perencanaan sumber daya manusia secara mantap:
1. Memanfaatkan sumber daya manusia yang sudah ada dalam organisasi secara lebih baik.
2. Produktivitas kerja dari tenaga yang sudah ada dapat ditingkatkan.
3. Perencanaan sumber daya manusia berkaitan dengan penentuan kebutuhan akan tenaga kerja di masa depan, baik dalam arti jumlah dan kualifikasinya.
4.  Penanganan informasi ketenagakerjaan.
5.  Penelitian.
6. dasar bagi penyusunan program kerja bagi satuan kerja yang menangani sumber daya manusia dalam organisasi.
Sumber: http://kumpulanartikeldrdeddypandji.blogspot.co.id/2013/10/artikel-ilmiah-msdm.htm.
B. Isu Strategis dalam Manajemen SDM ( Oleh: Joko Sugiarsono )

“Talent management merupakan salah satu isu penting yang menjadi topik pembicaraan di duniaHR management,”  Menurut Husein Samy, Country Manager Human Resources IBM Indonesia, ketersediaan talenta (talent availability) – dengan keahlian dan pengalaman tertentu –   masih menjadi fokus dan perhatian banyak perusahaan di Indonesia. Alasannya, persaingan bisnis yang makin ketat dan perkembangan teknologi penunjangnya menuntut ketersediaan talenta dengan keterampilan dan pengalaman kerja yang sesuai dengan perkembangan tersebut. Isu penting terkait talenta adalah bagaimana kemampuan perusahaan meretensi orang-orang terbaiknya itu (talent retention).
Selain masalah talenta, masih terdapat sejumlah isu hangat dan strategis lainnya seperti : isu pengembangan SDM (people development), keterlekatan karyawan (employee engagement), perencanaan suksesi pemimpin (leader succession planning), budaya perusahaan (corporate culture),   hingga hubungan industrial (industrial relation). Di luar itu, ada pula sejumlah isu hangat lainnya yang mencuat dan menguat beberapa waktu belakangan. Terutama sekali, bagaimana mengelola generasi milenial (Gen Y). Di samping itu, juga ada isu manajemen keberagaman karyawan, pengembangan desain organisasi baru, hingga makin masifnya penggunaan teknologi penunjang untuk manajemen SDM.
 Sumber :
http://swa.co.id/swa/trends/management/10-isu-strategis-dalam-manajemen-sdm





2. RESUME PERILAKU ORGANISASI

A. Peran Budaya Organisasional Islami Dalam Membentuk Perilaku Prestatif Di Dalam Organisasi (Oleh: Siti Hidayah & Sutopo)
		Budaya organisasional adalah suatu sistem nilai dan kepercayaan yang dianut bersama yang berinteraksi dengan individu-individu di dalam organisasi, struktur organisasi dan sistem pengawasan di dalam organisasi untuk menghasilkan norma-norma perilaku individu (Kast dan Rosenzweig, 1985 dalam Robbins, 2006). Budaya organisasional adalah suatu sistem nilai dan kepercayaan yang dianut bersama yang berinteraksi dengan individu-individu di dalam organisasi, struktur organisasi dan sistem pengawasan di dalam organisasi untuk menghasilkan norma-norma perilaku individu (Kast dan Rosenzweig, 1985 dalam Robbins, 2006). Sedangkan budaya organisasional yang dimaksud dalam pandangan Islam adalah budaya organisasional yang dibangun dari nilai-nilai ajaran Islam atau pesan Allah SWT dan Rosul- NYa, Muhammad SAW. 
		Perilaku individu adalah kecenderungan seseorang untuk bertingkahlaku, baik tingkahlaku yang bertentangan maupun yang tidak bertentangan dengan pola-pola norma yang telah dilembagakan (Parson, 1951 dalam Dede Mariana, 2008). 
1. Perilaku individu yang sesuai dengan norma disebut perilaku individu yang diharapkan (prestatif), 
2. Perilaku individu yang cenderung bertingkahlaku yang mengganggu keseimbangan dalam proses interaksi, dalam kondisi statis ataupun dinamis disebut perilaku individu yang tidak diharapkan (nonprestatif),
	karakteristik yang dimiliki oleh budaya organisasional yang Islami menurut Abdul Manan (1993) dalam Lukman Hakim (2011) adalah sebagai berikut:
1. Bekerja merupakan ibadah
2. Bekerja dengan azas manfaat dan maslahat
3. Bekerja dengan mengoptimalkan kemampuan akal
4. Bekerja dengan penuh keyakinan dan optimistik
5. Bekerja dengan mensyaratkan adanya sikap tawazun (keberimbangan)
6. Bekerja dengan memperhatikan unsur kehalalan dan menghindari unsur haram.

Sumber : 
Hidayah, Siti dan Sutopo. 2014. Peran Budaya Organisasional Islami Dalam Membentuk Perilaku Prestatif Di Dalam Organisasi. Jurnal Ekonomi Manajemen dan Akuntansi : No. 36 / Th. XXI / April 2014.

B. Perilaku Organisasi Edisi 16 ( Setephen P. Robbins dan Timothy A. Judge)
1. Apa itu perilaku Organisasi?
Perilaku Organisasi (organizational behavior) adalah bidang studi yang menyelidiki pengaruh yang dimiliki oleh individu, kelompok dan struktur terhadap perilaku dalam organisasi, yang bertujuan menerapkan ilmu pengetahuan semacam ini guna meningkatkan keefektifan suatu organisasi.
Tantangan dan peluang untuk perilaku organisasi meliputi:
a. Merespon globalisasi
b. Mengelola keragaman angkatan kerja 
c. Meningkatkan kualitan dan produktivitas
d. Merespon kurangnya tenaga kerja 
e.  Meningkatkan keahlian personan 
f. Memberdayakan orang
g. Menstimulasi inovasi dan perubahn
h. Mengatasi “ kesementaraan
i. Bekerja dalam organisasi berjaringan
j. Membantu karyawan menyeimbangkan konflik kehidupan dengan pekerjaan 
k. Meningkatkan perilaku etis
2. Keanekaragaman dalam Organisasi
Tingkat keanekaragaman terbagi menjadi 2 yaitu : 
· keanekaraga man level permukaan ( survace-level diversiti) yang meliputi : jenis kelamin , ras etnis, umur, atau kecacatan;
· keanekaragaman level dalam ( deep level diversity) yang meliputi nilai-nilai, kepribadian, dan preferensi kerja. 
3. Sikap dan Kepuasan Kerja
Manajer seharusnya tertarik akan sikap pekerjanya karena sikap memberikan peringatan mengenai masalah potensial dan mempengaruhi perilaku. Menciptakan angkatan kerja yang puas hampir tidak perah menjadi jaminan kinerja organisasi yang sukse, tetapi bukti menyatakan dengan kuat bahwa apapun yang dapat dilakukan manajer untuk meningkatkan sikap pekerja akan mungkin menghasilkan evektivitas organisasi yang meningkat sampai pada kepuasan pelanggan yang tinggi dan laba.
4. Emosi dan Suasana Hati
Emosi dan suasana hati sama-sama afektif sifatnya, tetapi berbeda suasana hati lebih umum dan kurang konstektual daripada emosi. Waktu dalam hari dan hari dalam seminggu, peristiwa-peristiwa yang menekan, aktivitas-aktivitas sosial, serta pola tidur adalah beberapa faktor yang mempengaruhi emosi dan suasana hati. Emosi dan suasana hati telah terbukti relevan untuk setiap topik perilaku organisasi dan memiliki implikasi untuk praktik manajerial.
5. Kepribadian  dan Nilai
a. Kepribadian : jumlah total cara-cara dimana individu bereaksi dan berinteraksi dengan orang lain.
b. Indikator kepribadian tipe Myers-Briggs 
· Extrover Vs-hatia Introver
· Perasa Vs inntuitif
· Memikirkan Vs Merasakan
· Menilai Vs Menerima
c. Model kepribadian Lima Besar : Extraversi, keramahan, kehati-hatian, stabilitas emosional, keterbukaan pada pengalaman.
d. Nilai : keyakinan dasar bahwa sebuah mode tindakan spesifik atau akhir dari keberadaan lebih diinginkan secara pribadi atau sosial dibandingkan mode tindakan atau akhir keberadaan lawannya atau kebalikannya.
e. Nilai –nilai internasional meliputi :
· Jarak kekuasaan 
· Individualime vs kolektivisme
· Maskulinitas vs femininitas
· Penghindaran ketidakpastian
· Orientasi jangka panjang vs orientasi jangka pendek
6. Persepsi dan pengambilan keputusan individu
	Individu mendasarkan perilakunya tidak pada cara lingkungan eksternal sebenarnya, melainkan pada cara pandang atau apa yang mereka percayai. Sebuah pemahaman tentang cara orang membuat keputusan dapat membantu dalam menjelaskan dan mempredikasi perilaku, tetapi sedikit keputusan paling penting yang sederhana aau cukup tidak ambigu bagi penerapan asumsi-asumsi model rasional. Kita mendapati indivdu-individu mencari solusi yang memuaskan daripada yang optimal, menyuntikkan bias dan praduga dalam proses keputusan, dan menandalkan intuisi. Para manajer seharusnya mendorong kreativitas pekerja dan tim untuk menciptakan sebuah rute untuk menginovasi pengambilan keputusan.
7. Konsep Motivasi
a. Motivasi : proses yang menjelaskan mengenai kekuatan, arah, dan ketekunan seseorang dalam upaya untuk mencapai tujuan. 
b. Teori motivasi menurut Abraham Maslow ( teori hierarki kebutuhan) meliputi:
· Fisiologis
· Rasa aman
· Sosial
· Penghargaan
· Aktualisasi diri
8. Dasar dari perilaku kelompok
	Implikasi mengenai perilaku kelompok meliputi: 
· norma mengendalikan perilaku dengan menetapkan standar benar dan salah. 
· Ketidak adilan status menyebabkan frustasi dan dapat mempengaruhi produktivitas secarfa negatif. 
· Dampak dari kinerja kelompok bergantung pada tipe tugas.
· Kekompakan dapat mempengaruhi level produktivitas kelompok.
· Keragaman terlihat memiliki dampak yang terpadu dalam kinerja keompok.peran dikaitkan dengan ketegangan yang disebabkan oleh pekerjaan dan ketidakpuasan pekerjaan. 
· Orang-orang pada umumnya lebih memilih berkomunikasi dengan yang lainnya setara level status mereka sendiri atau yang lebih tinggi, dan bukan dengan berada dibawah mereka. 
Sumber : Robins, Setephen P. Dan Judge, Timothy A. 2013. Perilaku Organisasi (Organizational Behaviour) Edisi 16. Jakarta: Salemba Empat.


3. RESUME MANAJEMEN STRATEJIK

A. Budaya Power Kesuksesan Perusahaan ( Oleh : Nuraini Mardani)
1. Pengertian Budaya Perusahaan
Menurut Eugene McKenna dan Nic Beech (2000 : 18) “Budaya perusahaan merupakan nilai, kepercayaan, sikap dan perilaku yang dipegang anggota.”
2. Elemen –elemen Budaya Perusahaan menurut Eugene Mc Kenna dan Nic Beech (2000:15):
a. Artifact: hal-hal yang dapat dilihat, didengar, dirasakan, jika sesorang berhubungan dengan sebuah kelompok baru dengan budaya yang tidak dikenalnya.
b.  Espoused Values: alasan-alasan tentang mengapa orang berkorban demi apa yang dikerjakan.
c.  Basic Underlying Assumption: keyakinan yang dianggap sudah ada oleh anggota suatu organisasi. 
3. Atribut budaya terdiri dari :
a. Intensitas :  seberapa besar paraanggota sebuah unit bisnis sepakat pada norma, nilai, atau unsur-unsur budaya lain yang berhubungan dengan unit bisnis tersebut. 
b. Integrasi : seberapa besar unit-unit bisnis dalam sebuah organisasi membagi sebuah budaya yang sama.
c. budaya organisasi dapat berpengaruh kuat terhadap perilaku seluruh karyawan ,maka budaya organisasi dapat berpengaruh besar pada kemampuan perusahaan untuk mengubaharah strateginya. Masalah penting yang dihadapi oleh perusahaan dengan budaya yang kuat adalah bahwa perubahan dalam :
· Misi
· Sasaran
· Strategi
· atau Kebijakan perusahaan
d. Budaya yik misi dan strategi perusahaan yang merupakan bagian di dalamnya. Oleh karena itu budaya organisasi harus mengikuti strategi yang telah ditetapkan.  
e. Menilai kesesuaian strategi dengan budaya. 
Ketika implementasi strategi baru, pihak manajemen harus mempertimbangkan pertanyaan- pertanyaan berikut berkenaan dengan budaya perusahaan:
· Apakah strategi yang direncanakan sesuai dengan budaya organisasi saat ini ?
· Jika strategi baru tidak sesuai dengan budaya perusahaan saat ini, dapatkah budaya tersebutdengan mudah dimodifikasi sehingga dapat lebih sesuai dengan strategi baru ?
· Jika budaya tidak dapat berubah dengan mudah untuk lebih sesuai dengan strategi baru,apakah pihak manajemen bersedia dan mampu membuat perubahan besar organisasional danmenerima kemungkinan penundanaan implementasi strategi baru dan kemungkinanmeningkatnya biaya ?
· Jika pihak manajemen tidak bersedia membuat perubahan besar organisasional yangmenuntut dilakukannya perubahan dalam . mengelola budaya organisasi, apakah seluruhanggota organisasi masih berkomitmen untuk melaksanakan strategi lainnya ? 
4. Mengelola Perubahan melalui Komunikasi
Karakteristik perusahaan yang berhasil melakukan perubahan besar dalam budaya memiliki beberapa karakteriskrik antara lain :
· Para CEO-nya memiliki visi strategi tentang akan menjadi apa perusahaan yangdipimpinnya di masa yang akan datang.
· Visi tersebut diterjemahkan ke dalam elemen-elemen kunci yang perlu untuk mencapai visi tersebut. 
· Para CEO dan manajer puncak lainnya bersemangat mengkomunikasikan seluas mungkinkepada para karyawan disegala tingkat. 
5. Mengelola Budaya Ketika Bertumbuh melalui Akuisisi.
Malekzadeh dan Nahavandi mengajukan empat metode umum dalam mengelola perbedaan budaya:
· Integrasi
· Asimilasi 
· Pemisahan
· Dekulturasi
Sumber : https://www.academia.edu/5525108/Artikel_Manajemen_Strategis. 
. 
B. Manajemen Stratejik (oleh : Prof. Dr. Sondang P. Siagian, MPA)
1. Pengertian Manajemen Stratejik Dan Dimensinya
Dewasa ini istilah strategi sudah digunakan oleh semua jenis organisasi dan ide-ide pokok yang terdapat dalam pengertian semula tetap dipertahankan hanya saja aplikasinya disesuaikan dengan jenis organisasi yang menerapkannya, karena dalam arti yang sesungguhnya, manajemen puncak memang terlibat dalam satu bentuk “peperangan” tertentu. 
2.Keputusan stratejik yang bersifat multidimensional:
a. Dimensi keterlibatan manajemen puncak
b. Dimensi alokasi dana, sarana dan Prasana.
c. Dimensi waktu keputusan stratejik.
d. Dimensi orientasi masa depan
e. Konsekuensi isu stratejik yang multifaset
f. Dimensi lingkungan eksternal
3.  Faktor-Faktor Berpengaruh Dalam Rancang Bangun Sistem Manajemen Stratejik
a. Tipe dan struktur organisasi,
b.  Gaya manajerial,
c. Kompleksitas lingkungan eksternal,
d. Kompleksitas proses produksi, dan
e. Hakikat berbagai masalah yang dihadapi.
4. Operasionalisasi Strategi
Tahap implementasi suatu strategi suatu strategi ada tiga yaitu: 
a. membuat sasaran tahunan yang berperan sebagai pemandu; 
b. merumuskan strategi dalam berbagai bidang fungsional yang dikelola menjadi rencana aksi; 
c. merumuskan dan mengkomunikasikan berbagai kebijakan sebagai penuntun bagi para karyawan.
Sumber : Siagian, Sondang P. 2001. Manajemen Stratejik. Jakarta: PT Bumi Aksara.
