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Resume		:
· Strategic human resource management is the process of linking the human resource function with the strategic objectives of the organization in order to improve performance.
· The word ‘strategy’, deriving from the Greek noun strategus, meaning ‘commander in chief’, was first used in the English language in 1656. The development and usage of the word suggests that it is composed of stratos (army) and agein (to lead). In a management context, the word ‘strategy’ has now replaced the more traditional term – ‘long-term planning’ – to denote a specific pattern of decisions and actions undertaken by the upper echelon of the organization in order to accomplish performance goals. Wheelen and Hunger (1995, p. 3) define strategic management as ‘that set of managerial decisions and actions that determines the long-run performance of a corporation’. Hill and Jones (2001, p. 4) take a similar view when they define strategy as ‘an action a company takes to attain superior performance’. Strategic management is considered to be a continuous activity that requires a constant adjustment of three major interdependent poles: the values of senior management, the environment, and the resources available.
· The strategic management process is typically broken down into five steps:
1. mission and goals
2. environmental analysis
3. strategic formulation
4. strategy implementation
5. strategy evaluation.
· Another aspect of strategic management in the multidivisional business organization concerns the level to which strategic issues apply. Conventional wisdom identifies different levels of strategy – a hierarchy of strategy:
1. corporate
2. business
3. functional.
· An organization’s HRM policies and practices must fit with its strategy in its competitive environment and with the immediate business conditions that it faces’ (Beer et al., 1984, p. 25). The concept of integration has three aspects: the linking of HR policies and practices with the strategic management process of the organization the internalization of the importance of HR on the part of line managers the integration of the workforce into the organization to foster commitment or an ‘identity of interest’ with the strategic goals. 
· Since the early 1990s, academics have proposed at least three models to differentiate between ‘ideal types’ of HR strategies. The first model examined here, the control-based model, is grounded in the way in which management attempts to monitor and control employee role performance. The second model, the resourcebased model, is grounded in the nature of the employer–employee exchange and, more specifically, in the set of employee attitudes, in behaviours and in the quality of the manager–subordinate relationship. A third approach creates an integrative model that combines resource-based and control-based typologies.
· In addition to focusing on the validity of the matching SHRM model and typologies of HR strategy, researchers have identified a number of important themes associated with the notion of SHRM that are discussed briefly here and, with the exception of leadership, more extensively in later chapters. These are: HR practices and performance re-engineering organizations and work leadership workplace learning trade unions.
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Resume		:
· Dari konsep fase pertumbuhan organisasi sosial (nir laba) dan organisasi bisnis tersebut dapat ditarik suatu kesimpulan yang umum dan tersirat didalamnya, bahwa:
1. Dalam organisasi itu ada pemimpin yang memegang kendali berputarnya roda organisasi. Pada organisasi sosial krisis kepemimpinan terjadi pada awal pertumbuhan organisasi. Bila ada satu pemimpin yang disepakati maka organisasi tumbuh dan berkembang atas arahan pemimpin. Pada organisasi usaha ada pemimpin yang terus memperhatikan bisnisnya, bila lengah ia bisa kalah dalam persaingan;
2. Setiap organisasi memiliki cara, kebiasaan, dan aturan dalam mencapai tujuan dan misi organisasi, termasuk cara individu hidup berinteraksi satu sama lain (bermasyarakat), dan cara individu mengatasi permasalahan-permasalahan yang dihadapi dalam organisasi. Kehidupan tersebut didasarkan pada keyakinan yang dimiliki, didasarkan pada falsafah hidup yang didasarkan dari hubungan manusia dengan lingkungannya. Keyakinan tersebut dijadikan sebagai asumsi dasar (Basic Assumption) yang mendasari semua program, strategi dan rencana kegiatan, atas dasar tersebut dibangun kegiatan-kegiatan (strategi jangka panjang dan strategi jangka pendek), sehingga memunculkan nilai yang tinggi manakala kegiatan yang dilakukan tidak menyalahi dari apa yang telah diprogramkan, dan begitu pula sebaliknya. Dengan kata lain bahwa organisasi memiliki budaya sesuai dengan asumsi dasar para pemimpinnya;
3. Perilaku individu yang ada dalam organisasi dalam upaya melaksanakan program kerja yang telah disepakati ataupun diembannya akan memunculkan/menciptakan kinerja mereka;
4. Kinerja yang tinggi yang ada pada individu dalam organisasi menunjukkan bahwa apa yang dilakukan oleh individu telah sesuai dengan yang diprogramkan oleh organisasi, hal ini juga sesuai dengan asumsi dasar organisasi. Dengan demikian, kinerja yang tinggi tentunya ada pada budaya organisasi yang baik.
· Seorang pemimpin memiliki peran menentukan program kegiatan yang didasarkan pada asumsi dasar organisasi, atau konsep manajemen yang digunakan seperti Six`Sigma (Erwin and Douglas, 1996). Bila perilaku bawahan sesuai dengan program yang telah digariskan oleh pimpinan maka nilai yang diperolehnya adalah tinggi, dan sebaliknya bila perilaku individu dalam organisasi jauh dari kebenaran sebagaimana yang dituangkan dalam program kerja oleh pemimpin, maka disitu nilainya rendah. Dengan demikian Budaya diciptakan oleh Pemimpinnya (Schein, 1991). Fenomena ini bisa dikatakan mirip dengan fase pertumbuhan organisasi yang dikemukakan oleh Greiner (1972), khususnya pada fase pertumbuhan yang ke dua dimana suatu organisasi itu tumbuh atas dasar petunjuk (direction) dari seorang pemimpin yang telah disepakati oleh organisasi tersebut. Fenomena bisa berbalik, artinya bisa jadi pemimpin diciptakan oleh Budaya Organisasi manakala pemimpin tersebut lahir sebagai penerus (succession) sedangkan budaya organisasi telah mengakar dan telah menjadi bagian dari kehidupan organisasi tersebut.
· McKinsey 7-S Framework (Pearce and Robinson, 2000: 399-400) mengemukakan suatu model yang dikenal dengan model 7s dari McKinsey, model ini menggambarkan adanya hubungan antara pemimpin, budaya organisasi, dan strategi. McKinsey menjelaskan bahwa strategi (Strategy) yang telah disepakati oleh para pemimpin harus didukung oleh struktur organisasi (Structure) dan sistem (System) yang diterapkan dalam organisasi tersebut. Structure dan system tersebut ditentukan oleh pemimpin (Style). Pemimpin menentukan siapa orang yang membantunya (Staff), dan Skill yang dimiliki oleh staff. Structure, system, style, staff, dan skill memiliki kontribusi terhadap keberhasilan strategy. Kontribusi dari dari 5s tersebut (structure, system, style, staff, dan skill) menyatu dalam satu variabel yang disebut Shared value atau yang dikenal dengan Culture (budaya organisasi).
· Kotter & Heskett (1992) dalam penelitian mereka menemukan bahwa terdapat 4 (empat) faktor yang menentukan perilaku kerja manajemen suatu perusahaan, yaitu (1) budaya perusahaan; (2) struktur, sistem, rencana dan kebijakan formal; (3) kepemimpinan (leadership); dan (4) lingkungan yang teratur dan bersaing. Ditegaskan pula oleh Hickman and Silva (1986) bahwa Stategy ditambah dengan Budaya Organisasi (Culture) akan menghasilkan suatu keistimewaan (Excellence).
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