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Penerapan MSDM Strategis
Dalam Upaya Meningkatkan
Kemampuan Organisasi dalam
menyongsong Revolusi 4.0

Denok Sunarsi

ABSTRAK: Sebuah organisasi atau
perusahaan yang tangguh dapat bertahan
dalam segala bentuk tantangan perubahan
dan tantangan zaman. Melalui penelitian
ini kami memperkenalkan penerapan
manajemen sumber daya manusia (MSDM)
Strategis untuk pengembangan kapasitas
ketangguhan organisasi atau perusahaaan
melalui pengembangan kompetensi
karyawan sehingga ketika dihadapkan pada
suatu kondisi guncangan yang parah
organisasi mampu merespon dengan baik.
Dalam hal ini kami mulai meninjau tiga
elemen penting dalam pengembangan
ketangguhan oraganisasi yang meliputi
kemampuan kognitif, karakteristik pelaku
dan kondisi kontekstual. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kualitatif dengan
menggunakan metode deskriptif untuk
menjelaskan bagaimana kebijakan SDM
dan praktek dalam sistem manajemen
sumber daya manusia strategis dapat
di pengaruhi sikap dan perilaku sehingga
individu yang saat ini kontribusi individu
dikumpulkan di tingkat organisasi melalui
proses berinteraksi ganda dan tarik -
seleksi - gesekan, organisasi lebih
cenderung memiliki kapasitas ketahanan.

Kata kunci: MSDM Strategis, Organisasi,
Ketahanan
PENDAHULUAN

Di era Revolusi Industri 4.0 seperti
sekarang ini perusahaan saling berlomba
memberikan hasil yang terbaik buat
konsumen mereka. Dengan kondisi yang
ada  perusahaan-perusahaan  tersebut

dengan semakin ketat saling menunjukkan
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keunggulan-keunggulan kompetitif mereka
agar tidak kalah bersaing dengan
perusahaan yang sejenis (Fonna, 2019).
Semakin  ketatnya persaingan maka
semakin  banyak  pula  perusahaan
menjadikan sumber daya manusianya
sebagai faktor utama dalam mempengruhi
kemajuan perusahaannya. Dengan sumber
daya manusia yang melimpah seperti
sekarang ini maka organisasi harus bisa
berpikir bagaimana bisa memnafaatkanya
secara optimal. Dengan tingkat persaingan
seperti sekarang ini membuat perusahaan
akan membuat komitmen organisasi
dengan para karyawan demi meningkatkan
kualitas, kapasitas dan produk yang dapat
memuaskan  konsumen (Prasetyo &
Trisyanti, 2018).

Untuk menjawab peran strategis
dari manajemen sumber daya manusia
(MSDM), perlu disebutkan apa yang
dimaksud dengan MSDM?  Sebagai
tanggapan, dapat dikatakan bahwa MSDM
adalah seperangkat pendekatan strategis
dan konsisten untuk pengelolaan aset
organisasi yang paling berharga. Dimana
manusia  dianggap  sebagai  tulang
punggung sebuah organisasi yang secara
kolektif berkontribusi untuk pencapaian
kinerja organisasinya (Sunarsi, 2018).
Selama tahun 1980-an intensifikasi konsep
MSDM mulai mendapatkan arti

menghubungkan

pentingnya untuk

hubungan interpersonal antara manajemen
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orang dan kinerja mereka. Sementara itu,
strategi MSDM telah mengembangkan
perannya yang signifikan di era ilmu
manajemen  seiring dengan  periode
tantangan pembangunan masyarakat yang
memberdayakan untuk mencapai dan
mempromosikan keunggulan
manajerialnya di dunia bisnis (Burma,
2014). Menurut Dessler dalam Zulkarnaen,
W., dan Sofyan, Y. (2018:183):
“Manajemen Sumber Daya Manusia
adalah kebijakan dan praktik yang terlibat
dalam menjalankan aspek® orang “atau
sumber daya manusia dari suatu posisi
termasuk

manajemen, perekrutan,

penyaringan, pelatihan, pemberian
penghargaan, dan penilaian”. Menurut
Price (2004), persepsi tentang MSDM
hanyalah gambaran dari tiga elemen utama
yaitu manusia, sumber daya, dan
manajemen yang tidak cukup menegaskan
klarifikasi. Istilah 'manusia’ menunjukkan
bahwa itu ada hubungannya dengan orang-
orang meskipun manajemen menunjukkan
domain profesi dan organisasi. Singkatnya,
kata "sumber daya" adalah gagasan yang
sangat samar sehingga banyak orang
menghadapi kesulitan untuk memahaminya
(Sunarsi, 2018).

Mengenai hal ini, Loshali dan
Krishnan (2013), menunjukkan bahwa
organisasi, yang menentukan signifikansi
SDM dan pendekatan bisnis strategis

mereka lebih menguntungkan
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dibandingkan dengan yang lain. Oleh
karena itu, organisasi perlu
mempertimbangkan strategi SDM mereka
untuk meningkatkan keuntungan organisasi
dan menyampaikan strategi bisnisnya di
seluruh organisasi yang dapat
mempengaruhi  bisnis. Untuk mencapai
kinerja dan keselarasan organisasi, manajer
SDM perlu mencurahkan waktu yang
cukup untuk memahami strategi bisnis,
pesaing, teknologi, dan pelanggan dengan
tuyjuan membantu  perusahaan  untuk
mendapatkan ~ keunggulan  kompetitif
mereka melalui praktik SDM; untuk
merancang  serangkaian  praktik  dan
aktivitas SDM yang direncanakan yang
dapat menciptakan ikatan satu sama lain
dan terhubung dengan kebutuhan bisnis
(Wolfe, 1995).

Lingkungan yang tidak stabil sering
menciptakan tantangan dan bahkan pasar
yang relatif stabil mengalami goncangan
sesekali atau mengalami  perubahan
revolusioner berkala. Seringkali peristiwa
ini dipandang negatif seperti
yang dijelaskan Hutter (2013), organisasi
yang tangguh mampu mempertahankan
penyesuaian positif dalam kondisi yang
menantang. Perusahaan yang tangguh
sebenarnya berkembang dan menjadi lebih
baik karena menghadapi dan mengatasi
tantangan yang serius (Sunarsi,
2017). Mirip dengan upaya perusahaan

untuk mendorong strategis fleksibilitas
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(yaitu, kemampuan untuk mengubah arah
dalam waktu singkat dengan biaya rendah),
upaya untuk membangun kapasitas untuk
ketahanan anggapan bahwa perubahan dan
kejutan bisa menjadi sumber peluang serta
tanda-tanda potensial ancaman, tetapi
untuk memanfaatkan peluang ini sering
membutuhkan transformasi organisasi.
Literatur menawarkan dua
perspektif berbeda tentang apa arti
ketahanan organisasi. Beberapa orang
melihat  ketahanan organisasi hanya
sebagai kemampuan untuk pulih dari
situasi yang tidak terduga, stres, merugikan
dan untuk melanjutkan dari situasi yang
mereka tinggalkan (Avey dkk, 2008;
Kantur & Iseri-Say, 2012). Ketika
ketahanan organisasi dipandang sebagai
bangkit kembali, penekanannya umumnya
pada  strategi  penanggulangan  dan
kemampuan cepat untuk melanjutkan
tingkat kinerja yang diharapkan. Perspektif
tentang  ketahanan  organisasi ini
berorientasi pada rebound dan sering
dikaitkan dengan sifat tahan banting (yaitu,
kemampuan untuk bereaksi terhadap
peristiwa stres dengan interpretasi dan
tindakan adaptif (Hull dkk, 1987).
Perspektif kedua dari ketahanan
organisasi melihat melampaui restorasi
untuk memasukkan pengembangan
kemampuan baru dan kemampuan yang

diperluas untuk mengimbangi dan bahkan

menciptakan peluang baru (Bhamra, 2011;
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Ovan, 2015). . Dalam pandangan kedua ini,

ketahanan organisasi dipandang
berkembang karena kemampuan untuk
memanfaatkan tantangan dan perubahan
yang tidak terduga. Perspektif kedua ini
melampaui kembali ke tolok ukur yang
ditetapkan untuk melihat ketahanan

organisasi sebagai faktor penting yang

memungkinkan organisai untuk
memanfaatkan ~ sumber daya  dan
kemampuan tidak hanya untuk

menyelesaikan dilema saat ini tetapi untuk
mengeksploitasi peluang dan membangun
masa depan yang sukses. Akibatnya,
ketahanan organisasi terkait dengan
kompetisi yang dinamis, dan kemampuan
untuk menyerap kompleksitas dan muncul
dari situasi menantang kuat dan dengan
repertoar yang lebih besar dari tindakan
untuk menarik dari dari yang tersedia
sebelum peristiwa yang mengganggu.
Makalah ini mengadopsi yang kedua,
pandangan transformasional dari ketahanan
organisasi.

Dalam makalah ini kami menjelaskan

bagaimana organisasi dapat
mengembangkan kapasitas untuk
ketahanan, = mengapa  kapasitas  ini

memungkinkan organisasi untuk lebih
menyadari keuntungan yang mengubah
peluang hadir, dan kami menyoroti peran
penting yang dimainkan manajemen

sumber daya manusia strategis di kedua
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berkembang dan menggunakan kapasitas

organisasi untuk ketahanan.

METODOLOGI PENELITIAN
Penelitian ini dilakukan dengan
kualitatif. metode

metode Dengan

kualitatif ini, peneliti berusaha

mengungkap  esensi  universal  dari
fenomena yang dialami secara pribadi oleh
sekelompok individu secara mendalam
(Cresswell & Cresswell, 2017; Moleong,
2017). Pengumpulan data dilakukan
dengan beberapa teknik, antara lain teknik
observasi, diskusi kelompok terfokus, dan
studi dokumentasi. Analisis data dilakukan
melalui tiga proses analisis, Yyaitu
pengkodean, penggabungan kode-kode
yang muncul menjadi tema, verifikasi tema
melalui teori dan wawancara tindak lanjut,

serta penarikan kesimpulan (Creswell,

2010).

HASIL DAN DISKUSI
Hubungan antara ketahanan
individu dan organisasi merupakan

interaksi yang khas antara sistem dan
subsistem. Kemampuan tingkat organisasi
bukan hanya gabungan dari kemampuan
individu (Ketchen & Hult, 2007) . Baik
tindakan individu dan materi efek interaksi
(Ployhart dkk, 2006). Jejaring sosial yang
kompleks di mana ia diberlakukan
mengubah baik pengembangan maupun
realisasi

kapasitas ~ organisasi  untuk
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ketahanan dengan cara yang penting. Oleh
karena itu, sementara kita mengarahkan
perhatian kita untuk mengembangkan
KSAOs (Knowledge, Skills, Abilities and
Others) terkait ketahanan antara karyawan
dengan perusahaan ini, fokus utama kami
adalah pada bagaimana individu kolektif
memungkinkan organisasi untuk menjadi
tangguh.

Karya Zhang & Liu (2012) yang
menunjukkan bahwa kapasitas perusahaan
untuk mengembangkan ketahanan berasal
dari satu set tertentu kemampuan
organisasi, rutinitas, praktek, dan proses di
mana sebuah perusahaan mengarahkan
dirinya sendiri, bertindak untuk bergerak
maju, dan menciptakan lingkungan
keragaman dan integrasi yang dapat
disesuaikan. Zhang dan Liu berpendapat
bahwa kapasitas ketahanan dikembangkan
dari perpaduan unik dari kemampuan dan
rutinitas kognitif, perilaku, dan kontekstual
tingkat organisasi. Dalam tulisan ini, kami
berpendapat bahwa kemampuan organisasi
dan rutinitas, pada gilirannya, berasal dari
kombinasi pengetahuan individu tingkat,
keterampilan, kemampuan dan atribut
(KSAOs)  yang

lainnya sistematis

dikembangkan dan diintegrasikan
melalui sistem manajemen sumber daya
manusia perusahaan.
Sejumlah faktor kognitif
berkontribusi pada penciptaan ketahanan

organisasi. Perusahaan dapat
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menumbuhkan positif, orientasi konseptual
konstruktif melalui rasa yang kuat tujuan,
nilai-nilai inti, visi asli, dan sengaja
menggunakan bahasa. Nilai-nilai inti yang
kuat ditambah dengan rasa tujuan dan
identitas mendorong organisasi untuk
membingkai kondisi dengan cara yang
memungkinkan penyelesaian masalah dan
tindakan daripada dengan cara yang
mengarah pada kekakuan ancaman atau
peningkatan

berfungsi (Borecki dkk, 2014).

komitmen yang  tidak
Pola pikir bersama yang
memungkinkan perusahaan untuk bergerak
maju dengan fleksibilitas sering
merupakan campuran rumit keahlian,
oportunisme, kreativitas, dan ketegasan
meskipun ketidakpastian. Jika perusahaan
terlalu terikat oleh jawaban konvensional
atau  preseden, maka akan  sulit
membayangkan jalan baru yang berani.
Jika perusahaan mengabaikan kendala
nyata tersebut akan menciptakan solusi
tidak layak. Fondasi kognitif untuk
ketahanan membutuhkan pemahaman yang
kuat tentang realitas dan keinginan tanpa
henti untuk mempertanyakan asumsi
fundamental. Selain itu, kewaspadaan, atau
kesadaran bahwa petunjuk organisasi
untuk terus mempertimbangkan harapan
dan perspektif pada fungsi saat ini
memungkinkan perusahaan untuk lebih
cekatan

mengelola kompleksitas

lingkungan (Brumback, 2009). Ketahanan
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organisasi bergantung pada kemampuan
untuk membuat konsep solusi yang baru
dan tepat (Labola, 2019).

Sumber daya yang dipelajari,
kecerdikan, dan bricolage (penggunaan
material yang imajinatif untuk tujuan yang
sebelumnya tidak disengaja) adalah semua
sifat dan karakteristik terkait yang
memungkinkan individu dan organisasi
untuk terlibat dalam kreativitas disiplin
yang diperlukan untuk merancang respons
yang tidak konvensional, namun kuat,
terhadap tantangan yang belum pernah
terjadi sebelumnya Perilaku ini
menggabungkan orisinalitas dan inisiatif
untuk memanfaatkan situasi langsung.
Keterampilan dan  kompetensi yang
mengarah pada sumber daya yang
dipelajari meningkat dengan pengalaman
dan praktik (Lubis, 2015).

Faktor perilaku yang mendukung
ketahanan menerjemahkan pikiran dan
persepsi diidentifikasi sebagai elemen
penting kognitif ke dalam tindakan nyata
dan tanggapan dan mengarah ke dua hasil
penting. Pertama, kombinasi dari akal yang
dipelajari dan tindakan yang berlawanan
dengan intuisi menghasilkan inventaris
yang kompleks dan bervariasi dari
tindakan strategis potensial yang dapat
diambil dalam situasi yang muncul.
Kecerdasan dan kelincahan bergabung
untuk menciptakan reservoir pilihan yang
jangkauan

memperluas kemungkinan

perilaku masa depan (Ketchen dkk, 2004).
Kedua, kombinasi dari kebiasaan yang
berguna dan kesiapan perilaku
menciptakan sebuah fondasi rutinitas ahli
yang terlatih dan terbiasa yang memastikan
respons awal dan intuitif organisasi
terhadap situasi apa pun akan menciptakan
pilihan, bukan kendala.

Kondisi kontekstual yang
mendukung ketahanan bergantung pada
hubungan di dalam dan di luar organisasi
untuk memfasilitasi tanggapan yang efektif
terhadap kompleksitas lingkungan. Empat
kondisi kontekstual yang penting meliputi:
keamanan psikologis, modal sosial yang
dalam, kekuasaan dan akuntabilitas yang
tersebar, dan jaringan sumber daya yang
luas. Jika digabungkan, faktor-faktor ini
mendorong koneksi antarpribadi dan jalur
pasokan sumber daya yang mengarah pada
kemampuan untuk bertindak cepat dalam
kondisi yang muncul yang tidak pasti dan
mengejutkan(Borecki dkk, 2014).

Jenis  kondisi kontekstual ini
menyediakan platform operasional dari
mana perilaku dan sikap tangguh
dikembangkan. Jelas, karena banyak dari
hubungan ini  melintasi  batas-batas
organisasi, mereka tidak dapat sepenuhnya
dikendalikan oleh tindakan
organisasi. Namun, seperti literatur yang
berkembang  tentang modal  sosial
menjelaskan, organisasi dapat merancang

struktur, proses, dan pola interaksi yang
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membentuk evolusi hubungan
ini. Sementara spesifik kontekstual kondisi
tidak efisien untuk membuat kapasitas
untuk ketahanan, mereka adalah bahan
terpisahkan memungkinkan jenis perilaku
dan model mental yang menyebabkan
ketahanan. Selain itu, kondisi kontekstual
menyediakan media yang diperlukan untuk
menghasilkan dua dimensi ketahanan
organisasi  lainnya. = Tanpa  saluran
hubungan, proses, dan aset tak berwujud
yang membentuk fondasi kontekstual, akan
ada beberapa cara untuk mensintesis
kognisi dan perilaku yang tangguh ke
dalam kapabilitas seluruh perusahaan
(Permadi, 2002; Rupidara, 2008)

Kapasitas perusahaan untuk
mengembangkan ketahanan organisasi
dicapai melalui strategis pengelolaan
sumber daya manusia untuk menciptakan
kompetensi individu antara karyawan inti,
yang bila digabungkan pada tingkat
organisasi, memungkinkan bagi organisasi
untuk secara efektif menyerap
ketidakpastian, mengembangkan situasi-
spesifik  menanggapi ancaman, dan
akhirnya  terlibat  dalam  aktivitas
transformatif sehingga mereka dapat
memanfaatkan kejutan yang mengganggu
yang berpotensi mengancam kelangsungan
hidup mereka.

Sistem SDM membuat pesan yang

dikirim ke karyawan dan memberi sinyal

apa yang diharapkan dari mereka,
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bagaimana mereka harus berinteraksi satu
sama lain, apa yang harus mereka fokuskan,
apa yang tidak boleh mereka fokuskan, apa
yang dihargai, dll (Pereira & Gomes,
2012) . Sinyal-sinyal ini dapat bervariasi
dalam hal kekhasan, konsistensi, dan
seberapa luas persetujuannya. Sistem SDM
yang kuat adalah sistem di mana pesan
yang  dimaksudkan oleh  pemimpin
organisasi dipahami dan diinterpretasikan
dengan benar oleh karyawan, dan yang
memandu perilaku individu mereka yang
digabungkan untuk menciptakan
kapabilitas organisasi. Sistem SDM yang
lemah adalah sistem di mana pesan yang
dimaksudkan oleh para  pemimpin
organisasi sedemikian rupa sehingga ada
variasi yang luas dalam bagaimana mereka
diinterpretasikan dan ditindaklanjuti (Dalal
& Meyer, 2012).

SDM dapat berkontribusi untuk
mengembangkan  kapabilitas  dengan
berbagai cara. Misalnya, mempromosikan
teknik ~ pemecahan  masalah  yang
mengandalkan pengulangan yang sering
berfungsi sebagai katalisator untuk ide-ide
baru dan meningkatkan peluang sukses
hanya karena ada lebih banyak pilihan
yang tersedia untuk
dipertimbangkan. Harapan kinerja yang
menekankan inisiatif, kreativitas, analisis
konsekuensi urutan kedua, pengambilan
risiko yang diperhitungkan, dan belajar

dari kesalahan mendorong karyawan untuk
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bertindak dan berinteraksi dengan cara
yang mengembangkan kapasitas untuk
ketahanan. Kontribusi karyawan jenis ini
menyebabkan keuntungan waktu yang
memungkinkan perusahaan untuk
memanfaatkan peluang respon
cepat. Selain  itu, SDM  dapat
mengembangkan  kontribusi  karyawan
tersebut dengan memberikan pelatihan dan
desain  kerja yang  memungkinkan

karyawan =~ mengembangkan  repertoar
tindakan pribadi dan kolektif yang
bervariasi dan tidak
konvensional. Penelitian telah
menunjukkan bahwa perusahaan dapat
meningkatkan  kelincahan  berlawanan
mereka dengan membuat lebih banyak
bergerak kompetitif (tindakan
kecenderungan), secara rutin melakukan
tindakan yang menggabungkan berbagai
jenis kegiatan (kompleksitas tindakan),
bertindak lebih cepat (kecepatan eksekusi
tindakan), dan mengambil tindakan yang
dipicu oleh waktu daripada yang dipicu
oleh peristiwa (Lynn dkk, 1999). Namun,
pada saat yang sama, beberapa perilaku
penting bergantung
pada kontribusi karyawan yang tertanam
dalam rutinitas yang kuat. Praktik SDM
yang  memberikan

praktik  kepada

karyawan dalam menyandingkan
kebutuhan akan inventif dengan kebutuhan
akan stabilitas yang andal sangat penting

untuk dirancang.
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Kontribusi karyawan yang
menciptakan kondisi kontekstual yang
matang untuk ketahanan berfokus pada
tindakan dan interaksi karyawan yang
memperkaya jaringan sosial dan sumber
daya di  dalam dan di = luar
organisasi. Spesifik kontribusi karyawan
yang diinginkan
meliputi:(a) mengembangkan  koneksi
antarpribadi dan jalur pasokan sumber
daya yang mengarah pada kemampuan
untuk  bertindak cepat, (b) berbagi
informasi dan pengetahuan secara luas, dan
(c) berbagi pengambilan keputusan secara
luas. Praktik SDM yang membentuk
dimensi struktural, relasional, dan kognitif
yang efektif dari modal sosial ( Lynn dkk,
1999 ) dan mendorong baik ikatan yang
kuat maupun yang lemah memberikan
dasar untuk kontribusi karyawan yang
menciptakan  kondisi mempromosikan
ketahanan.

Kapasitas ketahanan terkait dengan
banyak kompetensi yang mendukung
dinamika persaingan yang efektif. Dimensi
dari kapasitas organisasi untuk ketahanan
(kognitif, perilaku, dan kontekstual)
bekerja baik secara mandiri dan interaktif
untuk mendukung pengembangan berbagai
jenis kemampuan organisasi dan untuk
mempromosikan respon yang efektif
terhadap perubahan lingkungan. Akibatnya,
praktek MSDM dan kebijakan yang

mempromosikan dan memelihara kapasitas
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ini telah menambahkan keuntungan
melalui kontribusi mereka untuk mencapai
dan meningkatkan kemampuan strategis
penting lainnya.

Mirip dengan cara yang daya serap
mendasari sebuah kemampuan perusahaan
untuk  menghargai, mengubah, dan
mengeksploitasi pengetahuan baru untuk
tujuan strategis, kapasitas untuk ketahanan
mendasari kemampuan perusahaan untuk
mengambil tindakan efektif dan menambah
sebuah sumber daya perusahaan. Selain itu,
kapasitas ~ ini ~ menangkap sebuah
konseptual komponen diagnostik dan
interpretasi penting yang
memungkinkan perusahaan untuk secara
akurat menentukan jenis yang paling tepat
dari pendekatan strategis untuk
menggunakan mengingat situasi saat
ini. Sebuah kapasitas untuk ketahanan
merangsang perusahaan untuk

mengembangkan  repertoar  beragam
rutinitas dan sumber daya. Varietas ini
menciptakan sebuah aturan dari langkah
strategis yang berbeda yang
memungkinkan perusahaan untuk memilih
di antara cara-cara alternatif untuk
merespon perubahan lingkungan dan
kondisi persaingan (Todorova & Durisin,
2007).

Ketika kapasitas ketahanan diubah
menjadi tindakan dalam organisasi, itu bisa
menjadi kemampuan

organisasi. Kemampuan mungkin
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didefinisikan sebagai kumpulan rutin
organisasi yang memungkinkan organisasi
untuk merespon situasi secara
efektif. Dalam kasus ketahanan organisasi,
ini berarti kumpulan rutinitas yang tidak
hanya memungkinkan organisasi bangkit
kembali dari kesulitan dan rintangan, tetapi
juga menciptakan peluang baru dan
bergerak melampaui titik ekuilibrium
sebelumnya.

Sebuah kapasitas untuk ketahanan
memungkinkan perusahaan untuk
mengambil tindakan yang tepat dan
mengalami transformasi dalam
menanggapi peristiwa tak terduga yang
berpotensi mengancam eksistensi yang
terus menerus. Di pasar yang ditandai
dengan guncangan tiba-tiba, kapasitas
ketahanan mungkin diperlukan untuk
bertahan hidup. Kapasitas yang kuat untuk
ketahanan menciptakan sistem panduan
internal yang berguna untuk analisis
organisasi dan pengambilan
keputusan. Hasil dari faktor-faktor kognitif
yang mempromosikan ketahanan
memungkinkan perusahaan untuk lebih
akurat mendiagnosa kondisi lingkungan
dan untuk memilih postur strategis yang
paling efektif. Hal ini dapat
membantu perusahaan memutuskan apakah
akan membangun pada sumber arus dari
keuntungan atau membuat yang berbeda
secara fundamental. Elemen perilaku yang
memastikan

mendukung ketahanan
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bahwa perusahaan mengambil tindakan
yang diperlukan untuk mengubah potensi
kompetitif dalam strategi
direalisasikan. Selain itu, kebiasaan yang
berguna dan kesiapan perilaku sering kali
menghasilkan aturan sederhana untuk
memandu pilihan organisasi dalam kondisi
yang  Dbergejolak.  Aturan sederhana
memberikan  pedoman  efektif untuk
memanfaatkan sumber daya baru yang
dihasilkan oleh kapabilitas
dinamis. Terakhir, kondisi kontekstual
yang mendukung ketahanan menawarkan
lahan ~ subur  untuk = menggunakan
kapabilitas strategis untuk keuntungan
terbaik.

Implikasi dari hubungan sinergis di
antara dimensi-dimensi yang berkontribusi
pada ketahanan organisasi menunjukkan
bahwa banyak dari elemen modal manusia
yang dibutuhkan memiliki potensi untuk
membantu  meningkatkan  kapabilitas
strategis lainnya juga. Namun, itu adalah
tertentu sistem SDM Konfigurasi yang
diusulkan di sini bahwa kami berpendapat
mengarah ke kapasitas untuk ketahanan
organisasi. Selain itu, penting untuk
disadari bahwa sementara modal manusia,
seperti  banyak aset lainnya, dapat
diterapkan untuk berbagai tujuan; Peluang
tidak berarti akan terwujud. Misalnya,
rutinitas pemecahan masalah yang kreatif,

tujuan yang jelas, modal intelektual dan

sosial yang tinggi, dan kecenderungan
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untuk berulang, pembelajaran putaran
ganda yang merupakan elemen yang
berkontribusi  pada  kapasitas  untuk
ketahanan juga dapat berkontribusi untuk
mengembangkan  strategi ~ perubahan
organisasi dan mempromosikan
kemampuan dinamis.

Kebiasaan yang berguna seperti
dialog terus menerus dan kepercayaan
bahwa hasil dari modal sosial dalam
menyediakan ~ bahan baku  untuk
membangun makna dan membuat pilihan
sulit dalam situasi ambigu. Namun,
dibutuhkan niat yang disengaja untuk
memastikan ~ bahwa  hasil  tertentu
terwujud. Kami berpendapat bahwa itu
adalah bundel komprehensif kontribusi

karyawan yang diinginkan, prinsip SDM

dan kebijakan SDM yang
memungkinkan perusahaan untuk
mengembangkan kapasitas untuk
ketahanan. Apakah perusahaan

menganggap kebutuhan saat ini untuk
kapasitas ketahanan menjadi sangat tinggi
atau relatif sederhana, itu adalah
keuntungan resmi mengakui bahwa
investasi yang dilakukan untuk
mengembangkan kapasitas ini  dapat
menghasilkan keuntungan yang

tinggi. Setelah gabungan keterampilan,

sumber daya, dan kompetensi
tersedia , perusahaan dapat memilih
sejumlah aplikasi berbeda  yang

memungkinkannya memanfaatkan
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investasi SDM dengan cara yang sangat
produktif.
Kapasitas ketahanan dapat
dikembangkan dan dikelola. Ini berarti
bahwa para profesional SDM dapat
membantu perusahaan mereka efektif
menganalisis dan merespon  kondisi
lingkungan dengan berkomunikasi tujuan
organisasi yang kuat dan jelas untuk
mendorong pengambilan keputusan dan
tindakan yang konsisten dengan nilai-nilai
inti perusahaan. Selain itu, manajer SDM
harus memastikan perusahaan
mengembangkan kapasitas untuk tujuan
berhasil alamat bersaing. Misalnya,
karyawan perlu  belajar  bagaimana
menggabungkan rutinitas perilaku akal dan
kreativitas sambil juga mengidentifikasi
dan  memelihara  kebiasaan  yang
berguna. Profesional SDM berkontribusi
dengan mendirikan pengaturan yang
kondusif untuk intra dan hubungan antar
organisasi.  Bersama-sama,  hubungan
organisasi ini membuka akses ke
keterampilan, sumber  daya, dan
kompetensi yang berguna untuk analisis
yang lebih baik dan keragaman yang lebih
besar dalam respons perilaku terhadap

kondisi yang tidak pasti dan mengejutkan.

KESIMPULAN
Perubahan adalah fitur yang tak
terhindarkan dalam kehidupan organisasi.

Terkadang perubahan diamanatkan oleh

Jurnal llmiah MEA (Manajemen, Ekonomi, & Akuntansi)| Volume 3 No. 1 Januari-April 2019

agen eksternal yang kuat. Terkadang
perubahan adalah konsekuensi alami dari
saling ketergantungan dan interaksi.
Terkadang perubahan adalah inisiatif
strategis yang sengaja dirancang untuk
meningkatkan  keunggulan  kompetitif.
Terlepas dari pemicu kausal, organisasi
harus mampu efisien dan efektif
mengubah  sumber daya  mereka,
kompetensi, dan model bisnis untuk
melampaui  memantul  kembali  dan
bukannya berkembang dalam kondisi
pergeseran. Ketahanan organisasi telah
mendapat perhatian yang meningkat baik
dalam literatur akademis dan pers
manajemen  populer dalam  dekade
terakhir belum spesifik  antara sistem
MSDM perusahaan dan kapasitasnya
untuk ketahanan belum diperiksa. Makalah
ini adalah langkah untuk mengisi celah
tersebut dalam pemahaman kita dan
kemampuan  kita untuk  mengelola
ketahanan.

Sebuah  kapasitas  untuk
ketahanan ~memungkinkan perusahaan
untuk memanfaatkan peristiwa yang
memiliki potensi untuk menimbulkan
konsekuensi yang merugikan
serius. Sebuah kapasitas untuk ketahanan
menyediakan dasar untuk membangun
suf fi sien keragaman menjadi repertoar
strategis perusahaan untuk memungkinkan
portofolio pilihan dan hasil dan pada saat

yang sama menyediakan mekanisme
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untuk membantu sebuah perusahaan
memilih dengan bijak di antara alternatif
yang tersedia. Keragaman ini ditambah
dengan pilihan yang efektif adalah jalur
yang didukung dengan baik menuju

supremasi strategis.
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