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Abstrak—Pada lingkungan yang fluktuatif, organisasi ditantang 

dengan ketidakpastian yang berkembang baik dalam aspek 

ekonomi, politik, maupun sosial. Selain kondisi lingkungan yang 

tidak pasti, tantangan yang mengharuskan suatu organsisasi 

untuk tetap dapat resilien adalah krisis. Ketidakpastian dan 

krisis tersebut dapat mengganggu keberlangsungan organisasi. 

Dibalik dampak negatif tersebut, ketidakpastian dan krisis 

dapat menjadikan organisasi lebih adaptif terhadap risiko dan 

kesempatan organisasi dalam mengelola dan mengatur tenaga 

kerjanya agar organisasi menjadi resilien. Mempersiapkan 

sumber daya manusia merupakan faktor kunci bagi Resiliensi 

organisasi yang menjadikan organisasi dapat menghadapi 

keadaan yang tidak diharapkan. Penelitian ini dilakukan 

dengan mempertimbangkan hal tersebut. Selain itu, 

mempertimbangkan semakin banyak penelitian yang dilakukan 

mengenai manajemen sumber daya manusia (MSDM) dalam 

kaitannya dengan resiliensi organisasi, maka akan didapatkan 

implikasi manajerial yang dapat membantu organisasi bisnis 

dalam meningkatkan resiliensi organisasi. Metode penelitian 

yang digunakan adalah studi literatur. Penelitian ini 

memberikan informasi mengenai hasil penelitian mengenai 

resiliensi organisasi dan MSDM serta dapat menjadi acuan bagi 

organisasi agar dapat tetap bertahan di tengah krisis dan 

ketidakpastian. 

 

Kata Kunci—Manajemen Sumber Daya Manusia, Resiliensi 

Organisasi, Studi Literatur. 

I. PENDAHULUAN 

ENURUT Dessouky (2020), pada lingkungan yang 

serba fluktuatif, organisasi ditantang dengan 

ketidakpastian yang berkembang baik dalam aspek ekonomi, 

politik, maupun sosial [1]. Ketidakpastian adalah tahap di 

mana keadaan dunia di masa depan tidak bisa diantisipasi dan 

diprediksi secara akurat [2]. Ketidakpastian lingkungan 

timbul dari kurangnya akses terhadap informasi yang 

memadai selama proses pengambilan keputusan dan 

ketidakmampuan individu untuk mengantisipasi masa depan 

di mana ketidakpastian yang tinggi terjadi karena kurangnya 

pengetahuan rasional dan pengalaman yang dimiliki [2].  

Selain kondisi lingkungan yang tidak pasti, tantangan yang 

mengharuskan suatu organsisasi untuk tetap dapat resilien 

adalah krisis [3]. Krisis berdasarkan sifatnya adalah sebuah 

peristiwa yang belum pernah terjadi sebelumnya dan individu 

atau organisasi tidak memiliki banyak waktu untuk 

mempersiapkan sebelumnya. Beberapa contoh krisis seperti 

bencana alam, pandemi, tindakan terorisme, serta jatuhnya 

pasar saham [4]. 

Dampak bencana alam dapat mengganggu 

keberlangsungan bisnis.  Berdasarkan data dari Federal 

Emergency Management Agency (FEMA), lebih dari 40% 

bisnis tidak dibuka lagi setelah terjadi bencana alam, 

kemudian 25% mengikuti untuk gagal dalam kurun waktu 

satu tahun. Bahkan berdasarkan data dari US Small Business 

Administration, lebih dari 90% usaha kecil akan gagal dalam 

kurun waktu dua tahun setelah terjadi bencana alam. 

Dampak negatif akibat terjadinya berbagai macam krisis 

tersebut cukup besar, khususnya bagi organisasi bisnis, mulai 

dari kerugian, penurunan pendapatan, hingga berhenti 

beroperasinya organisasi bisnis. Dibalik dampak negatif 

tersebut, ketidakpastian dan krisis dapat menjadikan 

organisasi lebih adaptif terhadap risiko dan kesempatan 

organisasi dalam mengelola dan mengatur tenaga kerjanya 

karena lima elemen yang melekat pada sistem krisis adalah, 

“teknologi, struktur organisasi, sumber daya manusia, budaya 

organisasi, dan psikologi dari top manajemen” aspek tersebut 

berkaitan erat dengan pengelolaan sumber daya manusia baik 

dari segi psikologi, pengetahuan, maupun budaya [5]. 

Seringkali, turbulensi akibat krisis ini dapat mengganggu 

pertumbuhan dan kesempatan organisasi untuk survive pada 

jangka menengah maupun panjang [6]. Untuk itu diperlukan 

resiliensi agar organisasi dapat meningkatkan level kinerja 

pada saat ketidakpastian dan krisis meningkat. 

Kata resiliensi berasal dari bahasa latin, resilio yang berarti 

kembali pada keadaan semula, melompat kembali atau 

bangkit kembali, atau memantul. Pada awalnya, kata ini 

banyak digunakan pada bidang fisika untuk menunjukkan 

kualitas bahan dalam menahan tekanan, membengkok dan 

kembali ke keadaan semula dengan mudah. Bagaimanapun, 

resiliensi pada manusia tidak hanya terbatas pada 

kemampuan untuk menahan tetapi juga untuk bangun 

kembali dan mengatasi kesulitan. Resiliensi muncul dari 

keberagaman dan merupakan kemampuan untuk Kembali 

berfungsi dengan baik pada situasi yang beragam. Resiliensi 

merupakan hal positif yang dihasilkan dari hal-hal negatif dan 

dapat dikembangkan pada organisasi [5]. Resiliensi 

organisasi adalah kemampuan organisasi untuk berkembang 

Ketika sedang mengatasi kejadian yang tidak diharapkan [7]. 

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu proses 

memperoleh, mengelola, dan mempertahankan sumber daya 

manusia sebagai aset paling berharga suatu organisasi melalui 

perencanaan, pengorganisasian, dan pengendalian sumber 

daya manusia untuk mencapai tujuan organisasi. Manajemen 

sumber daya manusia berperan dalam meningkatkan 

resiliensi organisasi baik pada level individu, tim atau grup, 

bahkan organisasi itu sendiri. Resiliensi organisasi 

dipengaruhi oleh berbagai faktor dengan berbagai level, 

seperti optimisme, rasa percaya diri, keyakinan, dan rasa 

kepemilikan individu, akuntabilitas dan keamanan psikologis 

kelompok, serta struktur, improvisasi, modal sosial, perhatian 

pada kegagalan dari suatu organisasi. 
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Peneliti melakukan penelitian dengan studi literatur dalam 

bidang ini karena dari literatur yang menjadi objek studi dapat 

diketahui perkembangan organisasi dalam mengelola sumber 

daya manusianya untuk mempertahankan keberlangsungan 

organisasi agar dapat dijadikan sebagai bahan bagi organisasi 

bisnis agar menjadi resilien menghadapi krisis dan 

ketidakpastian. 

II. HASIL STUDI LITERATUR 

A. Resiliensi Organisasi 

Istilah resilience atau resiliensi awalnya berasal dari kata 

kerja dalam bahasa latin resilire dan resilio, yang berarti 

“melompat kembali” atau “memantul”. Selama beberapa 

dekade, resiliensi sebagai konsep interdisiplin, telah 

didiskusikan secara luas pada disiplin yang berbeda, seperti 

ilmu organisasi, psikologi, ekologi dan fisika material.  

Pada bidang ekologi, penelitian mengenai resiliensi 

diperkenalkan pada tahun 1973, oleh C.S. Holling, seorang 

ekolog dari Kanada, untuk mendeskripsikan persistensi dari 

sistem alam dalam menghadapi perubahan pada ekosistem, 

baik yang terjadi karena fenomena alam, maupun atas andil 

manusia [8]. Resiliensi merupakan kapasitas ekosistem 

dalam merespons gangguan dengan mencegah kerusakan dan 

kembali pada kondisi normal dengan cepat [9].  

Dalam psikologi, resiliensi merupakan kemampuan 

individu untuk bangkit dari kondisi yang tidak 

menguntungkan. Penelitian pada bidang ini awalnya 

membandingkan anak-anak dengan karakter yang sama, pada 

situasi yang tidak menguntungkan untuk menjawab 

pertanyaan kenapa Sebagian anak dapat bangkit, sedangkan 

Sebagian lainnya tidak [10]. 

Pada manajemen bencana, resiliensi merupakan kapasitas 

dari adaptasi, pembelajaran, dan penyesuaian diri. Resiliensi 

tidak terbatas pada kembali ke kondisi semula, melainkan 

juga dapat mengalami perubahan akibat adaptasi dan 

pembelajaran agar fungsi sistem dapat bertahan [11]. 

Beberapa peneliti mendeskripsikan resiliensi sebagai 

kemampuan untuk menghadapi dan bangkit secara positif 

dari pengalaman yang negatif, traumatik, atau menyebabkan 

stress. [3]. Ketika fungsi organisasi normalnya akan 

mengalami breakdown pada saat terjadi pengalaman yang 

negatif atau krisis, resiliensi menjadikan organisasi tetap 

bertahan dan bahkan mengalami perbaikan. 

Dari perspektif tersebut, konsep resiliensi telah diperluas 

pada ilmu mengenai organisasi dan bahkan manajemen krisis, 

yang menegaskan mengenai resiliensi pada level organisasi. 

Konsep terdahulu mengenai resiliensi organisasi yaitu 

kemampuan untuk mencegah pelemahan organisasi, 

merespons krisis, atau bangkit kembali setelah kejadian yang 

merugikan, dan berfungsi secara normal kembali.  

Penelitian Lee (2013) berpendapat bahwa seharusnya, 

organisasi tidak hanya bereaksi dan beradaptasi terhadap 

krisis yang terjadi di lingkungan atau disrupsi, tetapi juga 

harus secara proaktif menginisiasikan, mengembalikan, 

memperbarui, dan mendesain ulang organisasi sehingga 

organisasi tersebut mampu berkembang di tengah kesulitan 

[12]. 

Konsep terkini mengenai resiliensi organisasi menekankan 

pada kemampuan organisasi untuk mengembangkan sumber 

daya secara terus-menerus dan mengidentifikasi kesempatan 

untuk meningkatkan keunggulan kompetititf setelah 

terjadinya krisis. 

Untuk menjelaskan perspektif dinamis mengenai resiliensi 

organisasi, para peneliti terdahulu telah mendeskripsikan 

kemampuan yang dimiliki organisasi sebelum, selama, 

maupun setelah terjadi krisis yaitu: kemampuan untuk daya 

tahan seperti dorongan sebelum krisis yang mendorong 

penyesuaian positif, selain itu juga sikap nyaman dengan 

ketidakpastian yang mendorong keterbukaan terhadap 

perubahan; kemampuan mengorganisasi dan menyesuaikan 

keadaan yang bertujuan untuk mengantisipasi, mencegah, 

dan mitigasi konsekuensi negatif yang mungkin terjadi; 

kemampuan merespons gangguan besar yang terdiri dari 

respon kognitif, behaviora, dan kontekstual pada saat yang 

sulit, dan umpan balik yang termasuk aspek pengalaman dan 

pembelajaran baru yang mengubah sikap manajer dan 

karyawan untuk menerapkan pada kebiasaan atau rutinitas 

organisasi [13]. Sejalan dengan penelitian tersebut,  

Penelitian menurut Pradhan (2018) mengungkapkan bahwa 

tiga dimensi resiliensi organisasi yaitu kesadaran (awareness) 

terhadap situasi (meliputi peran dan tanggung jawab, 

konsekuensi dan bahaya, kesadaran akan konektivitas, dan 

prioritas pemulihan); manajemen pokok kerentanan 

(perencanaan, latihan, sumber daya internal dan eksternal, 

serta konektivitas); dan kapasitas adaptif (manajemen silo 

mentality, komunikasi dan hubungan, informasi dan 

pengetahuan mengenai visi strategis, dan kepemimpinan 

serta manajemen) [14]. Selain itu, studi mengenai perubahan 

dan resiliensi organisasi menunjukkan bahwa kemampuan 

berpikir kreatif dan inovatif adalah keahlian karyawan yang 

lebih dibutuhkan daripada kemampuan umum seperti berpikir 

kritis dan pemecahan masalah [15-16]. 

B. Manajemen Sumber Daya Manusia 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset paling 

penting bagi organisasi karena SDM merupakan penggerak 

utama aktivitas organisasi, baik sebagai operator, pemelihara, 

produsen, hingga desainer dari setiap sistem dalam organisasi 

[17-18]. Ketika suatu organisasi kehilangan SDM yang baik, 

akan sangat menyita waktu dan biaya bagi organisasi untuk 

merekrut dan melatih SDM baru untuk menggantikan peran 

SDM yang hilang tersebut [18]. Oleh karena itu, diperlukan 

manajemen sumber daya manusia salah satunya untuk 

mengelola dan mempertahankan SDM yang ada. 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan 

salah satu dari beberapa bidang manajemen yang meliputi 

perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan 

pengendalian sumber daya manusia dalam organisasi [19].  

Penelitian mendefinisikan MSDM sebagai pendekatan 

strategis untuk mengelola hubungan sumber daya manusia 

yang menegaskan bahwa peningkatan kemampuan sumber 

daya manusia penting untuk mencapai keunggulan kompetitif 

yang dapat dicapai melalui perangkat khusus yaitu kebijakan, 

program, dan praktik pengelolaan sumber daya manusia yang 

terintegrasi [18]. 

Sedangkan menurut Armstrong (2006), MSDM 

merupakan pendekatan yang strategis dan koheren pada 

manajemen aset yang paling berharga dari suatu organisasi, 

yaitu sumber daya manusia yang baik secara individu 

maupun secara kolektif berkontribusi dalam pencapaian 

tujuan organisasi [20].  
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Dari berbagai definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa 

manajemen sumber daya manusia merupakan suatu proses 

memperoleh, mengelola, dan mempertahankan sumber daya 

manusia sebagai aset paling berharga suatu organisasi melalui 

perencanaan, pengorganisasian, dan pengendalian sumber 

daya manusia untuk mencapai tujuan organisasi [21]. 

Manajemen SDM berperan dalam mengelola sumber daya 

manusia (SDM) seefektif mungkin agar tujuan organisasi 

dapat tercapai. Oleh karena itu fungsi MSDM menjadi 

tanggung jawab dasar yang secara khusus didelegasikan pada 

MSDM agar kegiatan pengelolaan SDM dapat berjalan secara 

efektif dan efisien. Terdapat enam fungsi MSDM yaitu, 

pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, 

pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja. 

1) Pengadaan (Employment) 

Pengadaan adalah salah satu fungsi operasional yang 

penting bagi MSDM. Manajemen harus bisa 

mengidentifikasi kebutuhan SDM baru dengan 

mempertimbangkan ketersediaan SDM organisasi dan beban 

kerja yang ditanggung, kualifikasi yang dibutuhkan, serta 

pengalaman SDM yang mendukung pencapaian tujuan 

organisasi. Pengadaan meliputi, analisis pekerjaan, 

rekrutmen, seleksi, penempatan SDM, serta mobilitas 

internal. 

2) Pengembangan (Development) 

Fungsi pengembangan perlu dilakukan oleh MSDM untuk 

mengembangkan dan meningkatkan kemampuan SDM suatu 

organisasi. Penting untuk mengadakan pelatihan dan 

pengembangan bagi SDM untuk pertumbuhan organisasi 

secara keseluruhan. Fungsi pengembangan meliputi pelatihan 

dan persiapan SDM baru untuk menjalankan peran yang 

diberikan, menyediakan kesempatan pelatihan di bidang yang 

sesuai, serta mempersiapkan prospek manajemen dan 

memberikan umpan balik pada seluruh SDM. 

3) Kompensasi (Compensation) 

Kompensasi merupakan bayaran yang diterima oleh SDM 

sebagai ganti dari pekerjaan yang mereka lakukan. 

Kompensasi meliputi gaji dan tunjangan. Pemberian 

kompensasi yang tepat harus adil dan dalam jumlah yang 

cukup dengan mempertimbangkan peran serta kinerja SDM, 

dan berdasarkan hukum yang berlaku. Kompensasi meliputi 

bonus, pembagian keuntungan, upah lembur, penghargaan 

dan rekognisi, komisi penjualan, dan lain sebagainya. 

4) Pengintegrasian (Integration) 

Fungsi pengintegrasian adalah pengombinasian seluruh 

sistem dengan SDM yang ada serta penyelarasan kepentingan 

SDM secara individu dengan kepentingan organisasi. 

Kepentingan individu meliputi upah dan gaji yang lebih 

tinggi, bonus, jaminan sosial, fasilitas yang lebih banyak, dan 

lain sebagainya. Sedangkan kepentingan organisasi meliputi 

efisiensi, keuntungan yang lebih banyak, jam kerja yang 

panjang, dan lain sebagainya. Fungsi manajer untuk 

mengintegrasikan kedua kepentingan tersebut diperlukan 

untuk memperoleh keputusan yang menguntungkan kedua 

belah pihak. 

5) Pemeliharaan (Maintenance) 

Untuk dapat menjaga efisiensi SDM, diperlukan 

lingkungan kerja yang baik sehingga motivasi dan semangat 

juang dari SDM tersebut meningkat. Pemeliharaan meliputi 

fasilitas penunjang kesehatan, keselamatan, dan kenyamanan 

SDM, serta kesejahteraan yang baik secara fisik, sosial, 

maupun psikis dengan menyediakan tempat makan, ruang 

istirahat, konseling, fasilitas rekreasi, dan lain sebagainya. 

6) Pemutusan Hubungan Kerja (Separation) 

Selain pengadaan, fungsi operasional lain dari MSDM 

yang berkaitan dengan hubungan kerja adalah pemutusan 

hubungan kerja. Pemutusan hubungan kerja (PHK) adalah 

proses berakhirnya hubungan kerja baik dilakukan secara 

sukarela maupun tidak. Apabila telah dilakukan PHK, maka 

putus pula hak dan kewajiban sumber daya manusia terhadap 

organisasi. 

Tujuan utama dari manajemen sumber daya manusia 

adalah memastikan seluruh sumber daya manusia dalam 

organisasi berada dalam wadah yang tepat untuk membantu 

mencapai tujuan organisasi. Tujuan utama tersebut dapat 

dispesifikkan menjadi: 

1) Membantu organisasi dalam mencapai tujuan secara 

efektif dan efisien dengan memastikan ketersediaan 

sumber daya manusia yang kompeten. 

2) Memanfaatkan sumber daya manusia yang tersedia secara 

efektif 

3) Meningkatkan kepuasan kerja dan aktualisasi diri dari 

sumber daya manusia 

4) Mengembangkan kehidupan kerja yang berkualitas yang 

membuat proses pendelegasian kerja pada organisasi 

adalah proses yang sesuai dengan kondisi individu 

maupun sosial 

5) Membantu menjaga pelaksanaan kode etik dan perilaku 

baik internal maupun eksternal organisasi 

6) Menyelaraskan tujuan individu atau kelompok dengan 

tujuan organisasi [22]. 

Berikut ini beberapa penelitian terdahulu mengenai 

manajemen sumber daya manusia, namun belum ada yang 

menekankan pentingnya MSDM pada resiliensi organisasi 

[23]. 

C. Peran Manajemen Sumber Daya Manusia dalam 

Meningkatkan Resiliensi Organisasi 

Penelitian terkini mengenai resiliensi menunjukkan bahwa 

resiliensi organisasi dipengaruhi beberapa faktor dari 

berbagai level salah satunya faktor individu pada level 

karyawan maupun pemimpin, oleh karena itu diperlikan 

MSDM agar faktor tersebut dapat dimaksimalkan perannya 

dalam meningkatkan resiliensi organisasi pada keadaan krisis 

[24]. Karena terdapat hubungan langsung antara MSDM 

dengan resilensi organisasi [25]. Tidak hanya itu, MSDM 

juga dapat memberikan organisasi dua kontribusi yang 

signifikan yaitu: kemampuan individu pada bidang 

operasional untuk mengelola krisis dan intervensi MSDM 

untuk memfasilitasi kinerja organisasi baik secara individu 

maupun kolektif yang meningkatkan respon terhadap krisis 

[26]. 

Salah satu bentuk intervensi MSDM yang memberikan 

pengaruh besar pada resiliensi organisasi yaitu pengelolaan 

kesejahteraan karyawan dengan memerhatikan kesejahteraan 

dan kesehatan karyawan baik segi fisik maupun mental. 

Kesiapan organisasi dalam menghadapi krisis didorong oleh 

faktor kesehatan dan keamanan karyawan seperti lingkungan 

kerja yang aman dan gerakan work-from-home selama 

pandemi Covid-19; faktor psikologi positif seperti 
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percakapan yang berorientasi pada resiliensi, bekerja sama, 

dan dukungan manfaat karyawan; serta peningkatan modal 

sumber daya manusia seperti melalui pelatihan dan 

pengembangan, keamanan kerja (job security), serta sikap 

saling mendukung antarkaryawan [26].  Selain itu, penelitian 

pada industri perhotelan menunjukkan bahwa praktik MSDM 

yang menyajikan dengan jelas mengenai jenjang karier, 

penghargaan karyawan sesuai kinerja, keamanan kerja (job 

security), dan insentif memotivasi karyawan untuk 

pemulihan secara cepat dan keluar dari kesulitan atau krisis 

[27]. Di masa pandemi Covid-19 juga memperoleh hasil 

bahwa faktor yang mendukung resiliensi organisasi yaitu 

kebutuhan psikologis dan keamanan karyawan [1]. Untuk itu, 

menyediakan kepada mereka akses kepada layanan krusial 

untuk menuhi kebutuhan mereka dan meningkatkan rasa 

memiliki (sense of belonging) dapat membantu mitigasi 

stress sehingga dapat bekerja dengan baik dan membantu 

meningkatkan resiliensi organisasi. Penelitian Sharma (2020) 

sangat merekomendasikan organisasi untuk berfokus pada 

bonding, konektivitas, dan bridging antaranggota tim dengan 

mengembangkan lingkungan yang kolaboratif dan ramah 

bagi psikologis untuk mengembangkan resilensi pada 

organisasi [28]. Dengan mengelola kesejahteraan karyawan 

dengan baik dan menciptakan lingkungan kerja yang ramah 

bagi psikologis karyawan, karyawan akan merasa lebih 

leluasa untuk mengungkapkan pemikiran dan perasaannya 

sehingga dapat mengeksplor ide baru dalam menghadapi baik 

ketidakpastian maupun krisis [28]. 

Dalam mengelola kesejahteraan dan kesehatan karyawan 

baik secara fisik maupun mental untuk menunjang resiliensi 

organisasi, diperlukan pemimpin organisasi yang konstruktif 

di mana pemimpin tersebut memiliki perhatian pada 

kesejahteraan karyawan sekaligus berperilaku dengan sikap 

yang menunjang pencapaian tujuan organisasi [29]. Sikap ini 

tergambar pada manajemen yang dilakukan setiap hari secara 

efektif. Dengan menyeimbangkan manajemen harian dengan 

berpikir ke depan pada pertumbuhan dan perubahan 

organisasi, pemimpin yang konstruktif dapat memastikan 

ketersediaan sumber daya yang dibutuhkan untuk beradaptasi 

terhadap tuntutan situasi. Karakteristik lain dari pemimpin 

yang menunjang resiliensi organisasi adalah karismatik, di 

mana pemimpin yang karismatik memiliki kemampuan untuk 

menstimulasi antusiasme dan tindakan karyawan mereka 

pada level individu berupa atribut, perilaku, dan kualitas yang 

luar biasa yang terinspirasi dari pemimpinnya. Pemimpin 

yang karismatik dengan visi strategis, sensitivitas terhadap 

kebutuhan karyawan, dan sensitivitas terhadap lingkungan, 

dapat memengaruhi karyawan mereka menjadi resilien untuk 

menghadapi perubahan pada lingkungan untuk mencapai 

tujuan dan objektif mereka [24].  Selain itu, pemimpin yang 

dapat meningkatkan resiliensi organisasi yaitu pemimpin 

yang otentik. Kepemimpinan yang otentik adalah pola sikap 

pemimpin yang mendorong dan membangkitkan kapasitas 

psikologi positif dan suasana yang etis dan positif, untuk 

memelihara dan mengembangkan kesadaran diri, perspektif 

moral diri, pemrosesan informasi yang berimbang, 

transparansi hubungan sebagai bagian dari kerja sama antara 

pemimpin dan karyawannya. Pemimpin yang otentik dapat 

memotivasi karyawannya dengan menjadi panutan dan 

mentransfer makna yang dalam mengenai tanggung jawab 

sehingga karyawan akan berusaha secara maksimal sesuai 

kemampuan dan bidang mereka untuk melaksanakan 

tanggung jawab mereka, adaptif terhadap perubahan, serta 

menjadi lebih stabil secara emosional pada saat terjadi krisis 

[30]. Terakhir, pemimpin yang dibutuhkan untuk 

meningkatkan resiliensi organisasi yaitu pemimpin yang 

menyayangi (cherish) karyawannya. Di mana pradhan 

mendefinisikan menyayangi sebagai kecenderungan sikap 

untuk berbagi cinta dan perhatian kepada objek yang kita 

sayangi; realisasi dari perasaan positif; dan manipulasi 

kognitif dari informasi yang berkaitan dengan objek yang 

disayang.  Pemimpin yang menyayangi karyawannya dapat 

mendukung resiliensi karyawan, dan karyawan yang resilien 

akan menganggap situasi krisis sebagai kesempatan untuk 

belajar serta bekerja dengan hati mereka untuk menghasilkan 

output produktif [14]. Untuk menjalankan semua peran 

tersebut, pemimpin organisasi juga direkomendasikan untuk 

mengatur tone komunikasi pada organisasi, meyakinkan 

karyawan tanpa janji berlebihan, dan menjaga karyawannya 

agar tetap tenang, dan mengingat bahwa komunikasi yang 

langsung dan jujur adalah landasan untuk menjaga karyawan 

selama terjadi krisis [31].  

Prinsip, kebijakan, sistem, dan praktik MSDM juga 

memberikan pengaruh pada peningkatan resiliensi organisasi. 

Tujuan dari penerapan sistem MSDM strategis adalah untuk 

memengaruhi sikap dan perilaku individu sehingga secara 

agregat dapat meningkatkan kapasitas resiliensi organisasi. 

Praktik MSDM dapat memberikan manfaat yang besar dari 

meningkatkan kesadaran akan alternatif pemahaman 

mengenai resiliensi dengan menyeimbangkan perhatian yang 

difokuskan pada pendekatan manajerialis dan eksploitatif 

pada pengeluaran hal-hal penting yang sudah dilakukan dan 

mempertimbangkan pada kebijakan yang akan datang serta 

pembentukan strategi [29]. Tidak hanya itu, praktik MSDM 

yang mendorong pengembangan rare knowledge 

(pengetahuan mengatasi hal tidak terduga) melalui basis ad 

hoc dapat mengurangi risiko kerugian suatu organisasi 

sebagai dampak dari krisis [32]. 

Selain kebijakan dan kepemimpinan yang mendorong 

resiliensi organisasi, diperlukan tim yang tetap dapat bekerja 

pada keadaan yang tidak terduga, salah satunya dengan 

menggabungkan karyawan dengan budaya dan latar belakang 

berbeda dapat menjadikan tim tersebut saling belajar baik 

secara eksploitatif maupun eksploratif [13]. Tidak hanya 

menggabungkan karyawan dengan budaya berbeda, perlu 

dilakukan kerja sama antara karyawan dengan teknologi 

canggih melalui automasi di mana teknologi automasi dapat 

bekerja secara otomatis tanpa banyak terpengaruh pihak luar. 

Mengombinasikan automasi dengan sumber daya manusia 

dalam tim sehingga dua sumber daya tersebut dapat 

berkoordinasi serta bekerja sama dalam cara yang baru dapat 

mendukung resiliensi organisasi [33]. 

Setelah pembentukan tim dari berbagai latar belakang 

tersebut, diperlukan sikap adaptif dan inovatif dari karyawan 

dalam tim yang didapatkan dari pelatihan dan pengembangan 

[34]. Pada keadaan yang tidak pasti serta krisis, melatih 

karyawan menjadi resilien dan inovatif dapat mendorong 

penemuan prosedur baru bagi organisasi yang dapat 

mengarah pada penerapan inovasi agar organisasi tetap dapat 

berkembang  [35–37]. Sejalan dengan hal tersebut, Dessouky 

(2020) juga berpendapat bahwa penting untuk disediakan 

pelatihan untuk meningkatkan keahlian karyawan pada 
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bidang teknologi, manajemen waktu, komunikasi, keamanan, 

serta manajemen stres pada saat Covid-19 karena 

konsekuensi jangka panjang dari pandemi tersebut belum 

diketahui dan berpotensi menjadi tantangan bagi 

keberlangsungan organisasi di masa depan [1]. Pelatihan 

teknologi dapat membantu mengontrol dan mengelola 

operasional organisasi selama pandemi Covid-19 dengan 

baik. bagaimanapun, penggunaan teknologi perlu didukung 

oleh keamanan digital agar tidak terjadi cyber-attack yang 

dapat merugikan organisasi [38]. Tidak hanya pada saat 

pandemi, pada saat terjadi bencanapun diperlukan pelatihan 

pemulihan pascabencana yang didesain untuk mengamati, 

mengidentifikasi, mengembangkan, dan menguji prosedur, 

kebijakan, serta sumber daya yang dimiliki organisasi untuk 

memastikan keberlanjutan operasional selama masa sulit baik 

karena bencana maupun kedaruratan [28].  

Resiliensi organisasi tidak hanya dipengaruhi oleh faktor 

internal tetapi juga faktor eksternal organisasi, sehingga perlu 

dilakukan kolaborasi dengan seluruh pemangku kepentingan 

organisasi [15]. Kolaborasi antar pemangku kepentingan 

organisasi adalah kunci kesuksesan resilensi pada organisasi 

di mana integrasi dari setiap pemangku kepentingan perlu 

diberi pemahaman mengenai nilai-nilai lokal, pengalaman, 

dan ingatan kolektif mengenai kesiapan terhadap bencana. 

Kolaborasi dan hubungan yang lebih kuat antar pemangku 

kepentingan yang berbagi nilai yang sama dapat dilakukan 

melalui strategi keberlanjutan yang tidak hanya 

mementingkan profit, melainkan juga etika dan tanggung 

jawab lingkungan serta sosial. Kolaborasi tersebut dapat 

membantu organisasi menjadi lebih resilien dalam 

menghadapi rintangan dan dapat membantu mengatasi 

kekurangan organisasi seperti apabila organisasi tersebut 

memiliki sedikit sumber daya manusia [29]. 

Kapasitas organisasi untuk meningkatkan resiliensi 

organisasi dapat dicapai melalui MSDM dengan mendukung 

perkembangan dan kesejahteraan SDM sehingga organisasi 

dapat beradaptasi pada ketidakpastian dan krisis, 

mengembangkan respons yang sesuai, serta bertransformasi 

dan berkembang melalui disrupsi. 

III. KESIMPULAN 

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset penting 

dalam manajemen krisis. Oleh karena itu, dengan mengelola 

sumber daya manusia dengan baik, akan didapatkan resiliensi 

organisasi. Hal ini selaras dengan tujuan manajemen sumber 

daya manusia. Berdasarkan hasil studi literatur, dapat 

disimpulkan bahwa peran manajemen sumber daya manusia 

dalam meningkatkan resiliensi organisasi antara lain dengan, 

(1)  Menjalankan sistem, kebijakan, dan juga praktik 

manajemen sumber daya manusia yang menunjang resiliensi 

organisasi. (2) Mewujudkan pemimpin yang konstruktif, 

peduli terhadap karyawannya, menerapkan kepemimpinan 

otentik, serta dapat mengatur tone komunikasi pada saat 

terjadi krisis sehingga sumber daya manusia dapat bekerja 

dengan optimal. (3) Memperhatikan kesejahteraan karyawan 

baik fisik maupun mental, menghindarkan karyawan dari 

stres berlebih, dan meningkatkan sense of belonging 

karyawan agar dapat bekerja dengan lebih baik. (4) 

Menyediakan program pelatihan dan pengembangan yang 

mendorong resiliensi maupun meningkatkan sikap kreatif 

dan inovatif karyawan. (5) Membentuk tim yang heterogen 

dari latar belakang dan budaya yang berbeda. (6) 

Berkolaborasi dengan seluruh stakeholder organisasi.  
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