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ABSTRAK

Organisasi dan sumber daya manusia mereka harus menavigasi melalui dampak keras
dari penyakit virus korona baru (COVID-19). Krisis eksternal tersebut membutuhkan
dinamisme sistem SDM untuk menangani kekhawatiran yang berkembang dari semua
sektor di seluruh dunia dan khususnya, sektor formal Indonesia dan karyawannya.
Departemen HR berfungsi sebagai penghubung antara organisasi dan sumber daya
manusia mereka. Oleh karena itu, Pejabat SDM perlu memastikan keseimbangan antara
keuntungan para pihak dalam kontrak kerja. Karena pemberi kerja bertujuan untuk
memaksimalkan keuntungan, karyawan bertujuan untuk memaksimalkan kepuasan dari
pekerjaannya. Dalam upaya untuk menjamin bahwa kedua belah pihak terlayani dengan
baik setelah periode krisis COVID-19, terdapat kebutuhan untuk mengintegrasikan
kembali praktik dan prosedur sumber daya manusia yang ada. Melampaui krisis akan
membutuhkan pembelajaran, inovasi, dan adaptasi. Praktik SDM perlu dimodifikasi,
dibangun kembali, dan dipraktikkan. Dalam artikel ini, kami membahas tantangan yang
dihadapi oleh pengusaha dan karyawan dalam menghadapi pandemi dan bagaimana
tantangan ini dapat dikurangi melalui penyesuaian kembali praktik SDM dengan
mempertimbangkan konteks lokal Indonesia. Bukti tersebut membutuhkan tanggapan
yang cepat bagi departemen HR untuk menyesuaikan praktik HR agar selaras dengan
krisis. Kami menganjurkan penelitian empiris di bidang ini untuk membantu kebijakan
SDM jangka panjang.

Kata Kunci: Sumber Daya Manusia, COVID-19, Sektor formal

PENDAHULUAN

Penyakit sindrom pernafasan akut parah yang lebih di kenal dengan nama
Coronavirus (COVID-19) dengan penyebaran global, terdeteksi awal di Wuhan, China.
Virus yang menyebar melalui kontak dengan tetesan kecil dari orang yang terinfeksi
memiliki angka kematian yang tinggi dan telah menginfeksi lebih dari 10,4 juta orang
dengan lebih dari 507.00 kematian di seluruh dunia (Bartsch dkk, 2020). Negara-negara
di seluruh dunia tengah memerangi coronavirus atau biasa disebut dengan COVID-19.
COVID-19 telah membuat ancaman bukan hanya ancaman terhadap sektor kesehatan
setiap negara namun juga mengancam sektor ekonomi (Zulkarnaen, W., et al.

(2020:6519). Di Indonesia virus telah menginfeksi 56.385 dengan 2.876 (WHO, 2020).
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Para pemimpin dunia dalam menanggapi wabah virus telah menetapkan
pembatasan perjalanan, mengumumkan perintah tinggal di rumah, mematikan,
mengunci, menutup fasilitas, dan mengendalikan bahaya di tempat kerja. Wabah
COVID-19 telah mengakibatkan penangguhan dan pengaturan ulang banyak kegiatan
ekonomi dan sumber daya manusia, di seluruh dunia termasuk rekreasi, manufaktur, dan
pendidikan (Oldekop dkk, 2020). Pandemi telah memengaruhi praktik SDM utama
sektor formal di Indonesia. Kedua belah pihak dalam kontrak kerja, pekerja dan pemberi
kerja telah terpengaruh dalam pekerjaan dengan jam kerja dan gaji yang tetap. Implikasi
bagi karyawan dan pengusaha didukung secara lebih rinci (Harirah & Rizaldi, 2020).
Manajemen sumber daya manusia melibatkan semua keputusan dan praktik manajemen
yang memengaruhi secara langsung sumber daya manusianya (Sasangka, I., &

Zulkarnaen, W. (2019:95).

METODE

Penelitian dampak COVID-19 pada praktek sumber daya manusia pada
karyawan yang bergerak di sektor formal di Indonesia menggunakan pendekatan
kualitatif dengan metode studi literatur. Metode penelitian kualitatif paling sesuai dalam
situasi di mana hanya sedikit yang diketahui tentang suatu fenomena atau ketika upaya
dilakukan untuk menghasilkan teori baru atau merevisi teori yang ada. Penelitian
kualitatif lebih bersifat induktif daripada deduktif dan digunakan untuk
mendeskripsikan fenomena secara rinci, tanpa menjawab pertanyaan kausalitas atau
menunjukkan hubungan yang jelas antar variabel (Moloeng, 2010). Dalam
mengumpulkan data di pakai pendekatan studi literatur. Yaitu mengumpulkan sumber
informasi yang dapat berupa sumber-sumber tulisan yang berasal dari artikel, jurnal dan

buku yang berhubungan dengan obyek yang di teliti (Mardalis, 1999).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Produktivitas karyawan diukur sebagai kehadiran fisik dan mental dan efisiensi
pekerja mempengaruhi kondisi kerja karyawan secara keseluruhan. Produktivitas
karyawan yang rendah memiliki kerugian bagi organisasi dan karyawan (Koesmono,
2005). Ketika Indonesia menangguhkan dan menata ulang layanan sejumlah lembaga

sektor formal sebagai tanggapan terhadap pandemi COVID-19, produktivitas karyawan
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selalu terpengaruh. Karyawan dirasionalisasi di beberapa sektor sementara sektor
lainnya termasuk institusi pendidikan tinggi telah menggunakan pembelajaran dan kerja
jarak jauh (Bick dkk, 2020). Pertanyaannya kemudian adalah apa implikasi rasionalisasi
staf dan kerja jarak jauh terhadap produktivitas karyawan? Rasionalisasi staf
menyebabkan stres yang meluas, tekanan yang meningkat dan produktivitas karyawan
berkurang karena volume pekerjaan yang sama dilakukan oleh tenaga kerja yang lebih
sedikit. Manfaat pekerjaan jarak jauh menguap bila diberikan kepada setiap karyawan.
Produktivitas tinggi dalam pekerjaan jarak jauh bersifat situasional. Ini membutuhkan
pekerja yang tepat, pikiran yang benar dan kondisi eksternal yang menguntungkan
(Mungkasa, 2020).

Banyak pekerja sektor formal di Indonesia tidak menempati peran yang sesuai
untuk pekerjaan jarak jauh, sementara pekerja lain yang tidak terbiasa dengan
penggunaan teknologi informasi yang efektif memiliki tantangan untuk terlibat dalam
pekerjaan jarak jauh. Stres tinggi dan kontrol rendah yang terkait dengan pekerjaan
jarak jauh mengikis motivasi dan produktivitas pekerja. Konektivitas internet yang
lambat membuat tugas normal menjadi tidak praktis. Wilayah Indonesia yang terdiri
dari beribu pulau menjadi hambatan tersendiri dalam implementasi bekerja jarak jauh
karena tidak semua pulau dapat di jangkau signal dengan baik (Komalasari, 2020).

Kesejahteraan karyawan telah diperdebatkan oleh psikolog organisasi sebagai
mediator antara kondisi kerja dan kinerja (Sunarsi, 2014). Menurut Simon dkk (2010),
kesejahteraan karyawan merupakan suatu fungsi lingkungan kerja yang terdiri dari
tuntutan pekerjaan, beban kerja dan tugas yang kompleks serta sumber daya pekerjaan
yang merupakan potensi motivasi. Tuntutan pekerjaan lebih cenderung mengakibatkan
stres dan penurunan kinerja. Masa depan sektor formal di Indonesia terletak pada
kesehatan dan kesejahteraan para pekerja. Dalam upaya untuk bermigrasi ke ekonomi
digital dalam menghadapi krisis COVID-19, mantan pekerja sektor menggunakan cara
kerja "selalu bekerja" secara jarak jauh tanpa adanya obrolan dan diskusi informal,
upacara di tempat kerja, dan rehat kopi. Rapat diperbaiki dengan sindrom kapan saja di
mana saja yang ditandai dengan tenggat waktu singkat dengan pekerjaan yang melebihi
14 jam (Jha & Kumar, 2016). Penyebaran webinar yang tiba-tiba membuat karyawan
gelisah dengan banyak tugas dalam isolasi. Akibatnya, tidak adanya interaksi sosial

yang biasa dapat menyebabkan depresi , kecemasan, insomnia, stres dan beberapa
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tantangan psikososial lainnya (Whitford & Moss, 2009), komplikasi keseimbangan
kehidupan kerja, penambahan berat badan, sakit kepala, sakit punggung dan kelelahan
(Strank, 2005).

Area penting lainnya dari dampak COVID-19 pada karyawan adalah guncangan
karier. Kejutan karir adalah peristiwa mengganggu yang berada di luar kendali
karyawan tetapi mempengaruhi karirnya dengan dampak positif atau negatif dan pada
berbagai intensitas, frekuensi dan prediktabilitas dialami oleh karyawan dalam pandemi
(Riyanto, 2020). Krisis termasuk pandemi COVID-19 dapat mengganggu organisasi dan
sumber daya manusia (Spurk & Straub, 2020). Organisasi bekerja di bawah tekanan
karena kebaruan situasional, tujuan pergeseran yang tidak jelas, informasi yang tidak
dapat diandalkan dan situasi yang tidak terstruktur yang dapat menyebabkan
peningkatan tajam dalam PHK karyawan. Karyawan sektor formal di Indonesia
mengalami guncangan karir, penundaan promosi, pemotongan gaji dan kehilangan
pekerjaan. Sebuah survei yang dilakukan di beberapa perusahaan BUMNGdi Indonesia
menunjukkan bahwa 50% karyawan menunda promosi mereka pada tahun 2020
(Hanoatubun, 2020). Beberapa institusi menawarkan promosi dengan efek retrospektif,
tetapi hal ini berdampak pada hilangnya gaji bagi karyawan. Karyawan dalam krisis ini
berfokus pada mempertahankan pekerjaan mereka dan oleh karena itu dapat mengatasi
penundaan promosi (Sumarni, 2020).

Cuti tahunan yang merupakan waktu istirahat yang lebih lama dari pekerjaan
membuat karyawan mengatur kesesuaian antara pekerjaan dan aktivitas di luar
pekerjaan karena karyawan lebih memilih cuti berbayar daripada kenaikan gaji (Sunarsi,
2018). Cuti sakit berbayar merupakan kebijakan integral untuk melindungi pekerja.
Peraturan tentang cuti ditetapkan oleh Organisasi Perburuhan Internasional dan badan-
badan nasional. Undang-undang Perburuhan memiliki ketentuan tentang cuti. Namun,
hukum tidak menyebutkan tentang cuti sakit berbayar dan durasi cuti tersebut. Berbagai
kondisi layanan dan perjanjian kolektif layanan publik memiliki ketentuan untuk cuti
sakit tetapi definisi terbatas untuk pekerja yang tidak berserikat dan perusahaan swasta
di Indonesia. Karena pemerintah Indonesia tidak mengumumkan penutupan institusi
perusahaan tertentu (Mahmud dkk, 2020), karyawan tidak dapat berhenti bekerja ketika
mereka merasa tidak aman atau tidak enak badan karena keputusan tersebut akan

mempengaruhi gaji mereka. Tanpa laporan medis tentang karyawan yang membuatnya
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memenuhi syarat untuk cuti sakit, majikan memiliki keleluasaan untuk memberikan cuti.
Pengusaha dalam pertimbangan kerugian pendapatan sebagian besar membatasi
administrasi cuti ke periode lockdown (Wang dkk, 2009).

Guncangan penawaran yang dialami dalam pandemi mengurangi lapangan kerja
dan output, Bada Kebijakan Fiskal (BKF) melakukan survei rangkaian waktu pandemi
historis pada tingkat pengembalian dan menemukan bahwa pandemi mengurangi tingkat
bunga riil atas modal. Kontrak antara pekerja dan pemberi kerja mensyaratkan bahwa
pekerja berkontribusi pada laba atas investasi dan menerima pendapatan. Karena
produktivitas karyawan turun drastis dalam pandemi COVID 19, pendapatan
pemerintah atas produksi langsung, pemberian layanan, dan perpajakan menjadi terbatas,
yang menunjukkan hilangnya aktivitas ekonomi hampir Rp. 316 Trilyun untuk
Indonesia selama kuartal 1 tahun 2020 (BKF, 2020). Produktivitas tenaga kerja yang
rendah berimplikasi pada pemerintah dan pengusaha swasta. Pembatasan pada operasi
manufaktur non-esensial menyebabkan penurunan rata-rata 80% dalam pasokan dan
pendapatan domestic.

Pengambilan keputusan merupakan tanggung jawab utama pengusaha ditantang
dalam krisis yang bertindak sebagai pemicu perubahan bagi organisasi. Teori
kepemimpinan situasional menunjukkan bahwa model kepemimpinan yang sangat
dihargai adalah model kepemimpinan yang berubah dengan situasi di lingkungan kerja
(Wang dkk, 2020). Pengusaha dan agen dihadapkan pada segudang keputusan yang
dapat menjamin kelangsungan bisnis di tengah penyakit virus korona baru (COVID-19).
Karena pandemi telah mengganggu alur kerja di sebagian besar sektor terutama di
bidang pendidikan dan kesehatan, manajemen dan pemberi kerja ditantang dengan
keputusan untuk menangani backlog dan urgensi layanan. Misalnya, karena sekolah
tutup, otoritas pendidikan dihadapkan pada sejumlah pekerjaan yang harus diselesaikan
dalam tahun akademik. Pilihan pembelajaran online dilibatkan di sektor pendidikan
tinggi untuk menyelesaikan kurikulum sekolah. Keterbatasan dalam sistem manajemen
pembelajaran masih menopang beban kerja layanan untuk pengusaha pendidikan
(Erasmus dkk, 2015). Manajemen fasilitas kesehatan kewalahan dengan peningkatan
kapasitas perawatan dan pengujian pasien. Ada banyak tekanan pada sektor kesehatan
untuk membersihkan tumpukan layanan yang diakibatkan oleh krisis. Bukti

menunjukkan prevalensi tinggi masalah kesehatan mental (misalnya depresi, kecemasan,

P-ISSN; 2541-5255 E-ISSN: 2621-5306 | Page 485



| Jurnal llmiah MEA (Manajemen, Ekonomi, dan Akuntansi) Vol. 4 No. 2, 2020

dan insomnia) dan stres di antara petugas kesehatan (Rosyanti & Hade, 2020), dan
pengusaha ditantang untuk menentukan rencana penjadwalan staf yang dapat
memungkinkan kesejahteraan pekerja pada saat yang sama bertemu. urgensi dari pusat
kesehatan.

Struktur manajemen tidak kaku dan harus dapat beradaptasi dengan lingkungan
dan keadaan yang berubah. Pandemi COVID-19 telah membawa cara baru untuk
manajemen tempat kerja. Skeptisisme yang terkait dengan jeda periode pandemi dan
gangguan aktivitas sumber daya manusia mungkin memerlukan perusahaan untuk
merestrukturisasi untuk kelangsungan bisnis (Dzingbede dkk, 2020). Organisasi
merestrukturisasi sebagai respons terhadap penurunan ekonomi dan mengubah sifat
bisnis untuk memaksimalkan keuntungan. Praktik terbaik dalam restrukturisasi
menawarkan penahanan sumber daya manusia yang lebih baik melalui penerapan ulang,
keterampilan ulang, dan gesekan. Tantangan utama bagi pengusaha berkaitan dengan
pemeriksaan yang cermat tentang bagaimana membuat organisasi lebih kuat dan pulih
tanpa perampingan dan penurunan moral di antara karyawan (Allen dkk, 2020).
Penerapan teknologi baru, rekrutmen dan seleksi, kerja jarak jauh, rasionalisasi staf,
perampingan, dan implikasi biaya adalah keputusan utama yang ditantang oleh
pengusaha karena COVID-19 telah mengubah struktur pekerjaan sektor formal.

COVID-19 telah memindahkan diskusi tentang masa depan pekerjaan ke saat ini
dengan menekankan pendapat jangka panjang yang tidak hanya membangun kembali
dari model masa lalu tetapi mengembangkan strategi yang menciptakan ketahanan
untuk krisis masa depan (Bryce dkk, 2020). Karena pandemi COVID-19 berdampak
pada pemberi kerja dan pekerja, kebijakan kerja harus dimodifikasi untuk mengurangi
dampak pada kedua belah pihak dan bagaimana produk atau layanan dapat
dipertahankan dalam pandemi. Kebijakan tersebut harus mengintegrasikan proses kerja
yang ada dengan yang inovatif, mengubah strategi operasional, mendefinisikan kembali
keselamatan karyawan dan pelanggan, mematuhi jarak sosial, kompensasi infeksi
COVID-19 di tempat kerja, dan pengecualian persyaratan produktivitas karyawan (Hite
& McDonald, 2020).

Pemberi kerja dapat mengubah sementara ketentuan kontrak kerja karena alasan
ekonomi atau dalam acara yang bersifat publik, menetapkan ruang lingkup kerja yang

berbeda di mana kontrak tersebut berisi klausul force majeure. Klausul force majeure
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mengizinkan pihak dalam kontrak kerja untuk mempertimbangkan penyesuaian
alternatif atau pemutusan kontrak yang diperlukan (Spurk, 2020). Klausul tersebut
mencegah para pihak untuk bertanggung jawab atas kegagalan untuk melaksanakan
kewajiban berdasarkan kontrak. Jika terjadi pandemi COVID-19, pemberi kerja perlu
menerapkan klausul force majeure jika berlaku dalam kontrak kerja. Penyesuaian yang
diperlukan dapat dilakukan pada cuti, pembayaran, dan kondisi lain dalam kontrak
untuk menguntungkan kedua belah pihak.

Pendekatan alternatif untuk mengurangi efek pandemi COVID-19 adalah
perpindahan dari spesialisasi pekerjaan ke pekerjaan umum. Ketika karyawan berusaha
untuk mendiversifikasi keterampilan mereka, mereka terlindungi dari guncangan tinggi
yang mungkin diakibatkan oleh kehilangan pekerjaan karena tersedia pilihan untuk
mempertimbangkan sumber pekerjaan alternatif jika keterampilan mereka
digeneralisasikan daripada spesifik (Block, 2016). Presentisme dianggap sebagai
karyawan yang hadir secara fisik di tempat kerja tetapi dengan produktivitas terbatas
adalah umum di sektor publik. Dalam wabah, pengusaha perlu beralih ke manajemen
proses kerja untuk memberikan hasil daripada memotivasi presentasi. Departemen
sumber daya manusia perlu membuat sistem pemantauan hasil untuk mengelola
karyawan di luar ruang kantor. Karyawan dapat bekerja dari jarak jauh tetapi
memberikan hasil daripada dipantau untuk hadir di kantor fisik dengan risiko infeksi
kehadiran. Ini akan melacak produktivitas karyawan sebanyak mungkin dan akan
mengurangi stres pada karyawan, pemberi kerja, dan fasilitas kerja.

Saat karyawan masuk dari jarak jauh, fungsi SDM meningkat untuk mengubah
dari proses kerja tradisional ke ruang digital. Karyawan harus didukung dengan
platform dan infrastruktur kerja digital, software, kartu data, dan laptop. Panduan
tentang manajemen tenaga kerja jarak jauh harus dikembangkan dan diedarkan kepada
karyawan. Proses SDM seperti rekrutmen dan seleksi, orientasi, pelatihan, dan
pengembangan memerlukan modifikasi elektronik. Juga, janji temu harus difokuskan
pada talenta yang paham teknologi yang dapat tampil di tempat kerja digital. Staf yang
ada harus dilatih tentang penggunaan platform kerja online. Bukti yang ada
menunjukkan penerapan opsi kerja fleksibel dari rumah, karena beberapa pekerjaan
dapat dilakukan dari rumah, menghemat biaya dan risiko dalam perjalanan (Purwanto,

2020).
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Departemen sumber daya manusia membutuhkan unit kesejahteraan dan
keselamatan karyawan untuk menanggapi COVID-19 dan masalah kesejahteraan terkait.
Unit keselamatan akan memastikan desinfeksi rutin kantor, bus, dan fasilitas lain untuk
menjaga keselamatan karyawan. Pengadaan masker wajah, peralatan cuci tangan,
pembersih perlu dipastikan dan penggunaannya ditegakkan oleh tim keselamatan. Unit
kesejahteraan akan menanggapi karyawan tentang berbagai masalah kesejahteraan di
dalam dan di luar tempat kerja; pengasuhan anak, waktu tidur, makan tepat waktu,
terapi air, olahraga, dan tip lain untuk kesejahteraan personel dan menawarkan saran
yang diperlukan (Taufik & Warsono, 2020). Organisasi perlu mempertimbangkan rapat
stand-up atau membuat rapat singkat, laporan rapat diringkas dan menarik untuk dibaca.
Upaya ini akan mengurangi stres pada karyawan dan meningkatkan kesejahteraan
umum mereka dalam pandemi. Departemen Sumber Daya Manusia dapat
mengembangkan praktik kerja prososial yang akan mempromosikan kesejahteraan
sosial, fisik, dan spiritual karyawan untuk mengurangi efek kelelahan (Kim dkk, 2017).

Komponen penting untuk mengatasi efek pandemi di sektor tersebut
memerlukan penilaian kritis terhadap dampak individu terhadap karyawan. Karyawan
mengalami pandemi secara berbeda. Sementara beberapa pekerja mengalami guncangan
karir, mata pencaharian tertutup, yang lain mungkin mengalami sedikit efek pada karir
mereka tetapi jalan untuk menghabiskan waktu bersama keluarga kecuali untuk
implikasi kesehatan. Intervensi khusus karyawan diperlukan untuk mengelola
kecemasan yang dialami oleh karyawan daripada pendekatan umum (Muslim, 2020).

Keterlibatan karyawan yang merupakan komunikasi dua arah antara pemberi
kerja dan karyawan adalah kunci dalam membuat keputusan ke depan bagi kedua belah
pihak. Ketika semangat kerja rendah dan pekerjaan terancam dalam krisis, para
pemimpin dapat meningkatkan motivasi karyawan dengan sering melibatkan karyawan
(Crawford dkk, 2014). Keterlibatan karyawan harus mencakup penghitungan emosi
mereka dan mendengarkan pendapat mereka. Ketika karyawan didengarkan dan
dilibatkan dalam pengambilan keputusan yang memengaruhi mereka, mereka beralih
untuk mengatasi hasil keputusan tersebut. Keterlibatan karyawan adalah salah satu cara
utama organisasi sektor formal dapat mengelola karyawan mereka dalam krisis ini.
Komunikasi krisis yang mengacu pada diskusi yang sering dengan karyawan tentang

pilihan manajemen krisis adalah penting dalam menanggapi pandemi. Komunikasi rutin
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dengan pemimpin tim dan pengambilan perspektif harus menjadi pertimbangan utama
bagi pemberi kerja. Pengusaha dan karyawan harus menunjukkan empati timbal balik

dalam kontrak kerja (Donthu & Gustafsson, 2020).

KESIMPULAN

Wabah pandemi besar yang dicatat dalam literatur memberikan wajah baru
komunikasi dan pelajaran. COVID-19 menantang keselamatan di tempat kerja dan
kemampuan untuk mengkomunikasikan perkembangan pandemi kepada karyawan
dapat mengganggu organisasi. Tujuan menyelamatkan nyawa dan organisasi
mengedepankan kebutuhan untuk memberikan informasi dan umpan balik yang tepat
waktu kepada karyawan tentang pengaturan yang dibuat untuk menanggapi pandemi.
Pembaruan informasi dan umpan balik menghilangkan kesalahan representasi yang
dapat memicu penyebaran virus lebih lanjut. Karyawan berhak atas informasi eksposur
risiko.

Peran departemen sumber daya manusia adalah sebagai mediator antara
organisasi, pemberi kerja, dan karyawan. Manajer SDM harus menjalankan fungsinya
tanpa menjadi karyawan atau majikan, tetapi untuk memastikan kesejahteraan kedua
belah pihak dalam kontrak. Melampaui krisis akan membutuhkan pembelajaran, inovasi,
dan adaptasi. Karena dampak COVID-19 tidak berumur pendek, perlu untuk
menyesuaikan praktik sumber daya manusia yang ada untuk memastikan pembagian
beban yang seimbang antara pemberi kerja dan pekerja. Penelitian empiris perlu
difokuskan pada dampak COVID-19 pada kebijakan, prosedur, dan intervensi SDM
utama di seluruh industri di Indonesia untuk merespons, mengatasi, dan

mengembangkan pedoman kebijakan dan praktik dengan tepat.
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