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KATA PENGANTAR 

Bismillahi rohman nirrohim,  

Dengat rahmat Allah S.W.T. yang maha pengasih dan maha 

penyayang, penyusunan buku Green Human Resource Management 

sebagai materi kuliah telah diberikan kemudahan dan kelancaran. 

Buku Green Human Resource Management ini disusun 

dimaksudkan untuk membantu pembaca memahami konsep dan 

praktik manajemen sumber daya manusia yang berkelanjutan dan 

ramah lingkungan.  

Buku secara konprehensif membahas tentang: Green Human 

Resource Management; Prinsip-prinsip Dasar Green HRM; Kebijakan 

dan Strategi GHRM; Perkrutan dan Seleksi Ramah Lingkungan; 

Pelatihan dan Pengembangan Berkelanjutan; Manajemen Kinerja dan 

Berkelanjutan; Keterlibatan Karyawan Dalam GHRM; Budaya 

Organisasi dan Green HRM; Komunikasi Intern dan Ekstern dalam 

GHRM; Teknologi dan Inovasi dalam GHRM; Tantangan dan Hambatan 

dalam Implementasi GHRM; Studi Kasus dalam Green Human Resource 

Management; Masa Depan Green Human Resource Management; 

Kesimpulan dan Rekomendasi; dan Penutup: Refleksi tentang Perlunya 

GHRM untuk Keberlanjutan Perusahaan dan Planet.     

Buku ini ditulis menggunakan bahasa yang sederhana sehingga 

mudah dimengerti dan dipahami oleh para pembaca.  Semoga buku 

Green Human Resource Management ini dapat bermanfaat bagi kita 

semua. Aamiin. 

Jakarta, April 2025 

Dr. Heru Setyoko M.M. 
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BAB 1 

GREEN HUMAN RESORCE MANAGEMENT 

 

A. PENDAHULUAN 

Pada era globalisasi dan kesadaran lingkungan yang semakin 

meningkat, perusahaan dituntut untuk beradaptasi dengan perubahan 

yang memperhatikan keberlanjutan. Green Human Resource 

Management (GHRM) muncul sebagai salah satu strategi penting dalam 

manajemen sumber daya manusia (MSDM) yang berfokus pada 

pengintegrasian praktik ramah lingkungan dalam semua aspek 

pengelolaan SDM. GHRM tidak hanya bertujuan untuk mengurangi 

dampak negatif terhadap lingkungan, tetapi juga untuk meningkatkan 

kinerja organisasi secara keseluruhan melalui penciptaan budaya 

perusahaan yang peduli lingkungan. 

Pendahuluan dalam GHRM dimulai dengan pengenalan konsep 

keberlanjutan dan pentingnya peran sumber daya manusia dalam 

mencapai tujuan tersebut. Menurut Renwick, Redman, dan Maguire 

(2013), GHRM adalah "praktik manajerial yang mempromosikan 

kebijakan lingkungan melalui pengelolaan karyawan yang 

berkelanjutan." GHRM mencakup berbagai praktik seperti rekrutmen, 

pelatihan, dan pengembangan yang menekankan pentingnya kesadaran 

lingkungan di dalam organisasi. 

Di samping itu, GHRM juga berfokus pada pengembangan 

kepemimpinan yang sadar lingkungan, di mana pemimpin diharapkan 

dapat mendorong karyawan untuk berpartisipasi dalam inisiatif yang 

berkelanjutan. Hal ini sejalan dengan penelitian oleh Jabbour dan 

Santos (2008), yang menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan dalam 

praktik ramah lingkungan dapat meningkatkan produktivitas dan 

komitmen organisasi. 
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Dalam konteks ini, penting bagi perusahaan untuk mendefinisikan 

visi dan misi yang mencakup elemen keberlanjutan. Melalui 

pendekatan GHRM, perusahaan tidak hanya berkontribusi terhadap 

pelestarian lingkungan, tetapi juga menciptakan image positif di mata 

masyarakat dan konsumen. 

Secara keseluruhan, GHRM berperan sebagai jembatan antara 

tujuan bisnis dan keuntungan lingkungan. Dengan memadukan nilai-

nilai keberlanjutan dalam strategi SDM, organisasi dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang tidak hanya efisien, tetapi juga bertanggung 

jawab dan berkelanjutan. 

B. DEFINISI DAN KONSEP DASAR GHRM (GREEN 

HUMAN RESOURCE MANAGEMENT) 

Green Human Resource Management (GHRM) merupakan 

pendekatan inovatif dalam manajemen sumber daya manusia yang 

mengintegrasikan prinsip-prinsip keberlanjutan dan praktik ramah 

lingkungan ke dalam fungsi-fungsi HR. GHRM berfokus pada 

keberlanjutan lingkungan sekaligus meningkatkan performa organisasi 

melalui pengembangan kesadaran dan perilaku ramah lingkungan di 

kalangan karyawan. 

Definisi GHRM 

GHRM dapat didefinisikan sebagai praktik manajemen sumber daya 

manusia yang secara aktif mempromosikan perlindungan lingkungan 

dengan mengintegrasikan kebijakan dan praktik ramah lingkungan 

dalam proses HR. Jabbour (2013) menyatakan bahwa "GHRM meliputi 

berbagai aktivitas yang membantu organisasi mengurangi jejak 

ekologis mereka dan meningkatkan kinerja lingkungan melalui 

pengelolaan sumber daya manusia." 

Konsep Dasar GHRM 

1. Pengintegrasian Prinsip Lingkungan: GHRM tidak hanya bertujuan 

untuk mematuhi regulasi lingkungan, tetapi juga untuk 

mengintegrasikan prinsip keberlanjutan ke dalam budaya 
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organisasi dan dalam setiap tahap dari siklus hidup karyawan, 

mulai dari rekrutmen hingga pengembangan dan pemisahan 

(Renwick et al., 2013). 

2. Kesadaran Karyawan: Salah satu fokus utama dari GHRM adalah 

meningkatkan kesadaran lingkungan di kalangan karyawan. 

Karyawan yang sadar akan isu lingkungan lebih mungkin untuk 

berpartisipasi dalam praktik ramah lingkungan dan mendukung 

inisiatif keberlanjutan organisasi (Jabbour & Santos, 2008). 

3. Praktik yang Berkelanjutan: GHRM meliputi penerapan praktik-

praktik yang mendukung keberlanjutan, seperti pengembangan 

kebijakan ramah lingkungan dalam rekrutmen, pelatihan 

mengenai keberlanjutan, dan penilaian kinerja yang 

mempertimbangkan unsur keberlanjutan. Hal ini memungkinkan 

organisasi untuk tidak hanya menarik talenta yang cocok tetapi 

juga membentuk perilaku karyawan yang mendukung tujuan 

lingkungan perusahaan. 

4. Keselarasan Strategis: GHRM mendorong keselarasan antara 

tujuan bisnis dan tanggung jawab sosial perusahaan. Dengan 

menjalankan strategi GHRM, perusahaan dapat meningkatkan 

citra merek, menarik pelanggan yang lebih sadar lingkungan, dan 

meningkatkan loyalitas karyawan (Zibzameh et al., 2020). 

5. Inovasi Berkelanjutan: Pendekatan ini juga mendukung inovasi 

dalam pengelolaan sumber daya dan proses yang meminimalisir 

dampak negatif terhadap lingkungan. GHRM mendorong 

organisasi untuk berinovasi dalam produk dan proses untuk 

mencapai tujuan keberlanjutan. 

GHRM menjadi kunci bagi perusahaan yang ingin beradaptasi 

dengan tuntutan sosial dan lingkungan yang terus berkembang. Dengan 

mengintegrasikan prinsip keberlanjutan dalam strategi sumber daya 

manusia, organisasi tidak hanya dapat meningkatkan kinerja mereka, 

tetapi juga berkontribusi terhadap keberlanjutan planet ini. Oleh 

karena itu, penting bagi perusahaan untuk mengadopsi GHRM sebagai 

bagian integral dari strategi manajemen mereka. 
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C. PENTINGNYA GHRM DALAM KONTEKS PERUBAHAN 

IKLIM DAN KEBERLANJUTAN 

Perubahan iklim adalah tantangan global yang mempengaruhi 

semua aspek kehidupan, termasuk lingkungan bisnis. Dalam konteks 

ini, Green Human Resource Management (GHRM) memainkan peran 

penting dalam membantu organisasi beradaptasi dan mengatasi 

tantangan tersebut. GHRM mencakup praktik SDM yang berfokus pada 

keberlanjutan dan perlindungan lingkungan, serta menciptakan budaya 

perusahaan yang responsif terhadap isu-isu lingkungan. 

1. Mitigasi Dampak Lingkungan 

GHRM membantu organisasi untuk mengurangi jejak ekologis 

mereka melalui kebijakan dan praktik yang berkelanjutan. 

Dengan menerapkan program pelatihan yang mendukung 

kesadaran lingkungan, organisasi dapat memfasilitasi 

karyawan dalam melakukan praktik ramah lingkungan di 

tempat kerja. Menurut Parsa et al. (2020), penerapan praktik 

GHRM dapat meningkatkan keterlibatan karyawan dalam 

inisiatif keberlanjutan dan mengurangi limbah operasional. 

2. Inovasi dan Adaptasi 

GHRM mendukung inovasi dalam proses bisnis yang berkaitan 

dengan keberlanjutan. Dengan mendorong kultur inovatif di 

antara karyawan, organisasi dapat mengembangkan solusi 

yang lebih efisien dan ramah lingkungan dalam operasional 

mereka. Penelitian oleh Jabbour et al. (2017) menunjukkan 

bahwa pendekatan GHRM tidak hanya merespons perubahan 

tetapi juga menciptakan peluang baru yang berkontribusi 

terhadap tujuan keberlanjutan jangka panjang. 

3. Penguatan Reputasi Perusahaan 

Dalam era di mana konsumen semakin sadar akan isu 

lingkungan, perusahaan yang menerapkan GHRM dapat 

meningkatkan reputasi mereka di masyarakat. GHRM 

menciptakan persepsi positif di kalangan pelanggan, karyawan, 
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dan pemangku kepentingan lainnya, yang pada akhirnya dapat 

meningkatkan loyalitas dan kepercayaan terhadap merek. 

Menurut Dangelico dan Vocalelli (2017), perusahaan dengan 

komitmen kuat terhadap keberlanjutan dan praktek GHRM 

lebih cenderung mendapatkan dukungan dari konsumen yang 

peduli dengan lingkungan. 

4. Keterlibatan Karyawan dan Produktivitas 

GHRM memainkan peran penting dalam mendorong 

keterlibatan karyawan dalam kegiatan berkelanjutan, yang 

dapat meningkatkan moral dan produktivitas. Karyawan yang 

merasa bahwa mereka berkontribusi pada tujuan 

keberlanjutan organisasi cenderung lebih termotivasi. Menurut 

Renwick et al. (2013), keterlibatan karyawan yang tinggi dalam 

praktik keberlanjutan berhubungan langsung dengan 

peningkatan kinerja individu dan organisasi secara 

keseluruhan. 

5. Regulasi dan Kepatuhan 

Sebagai respons terhadap krisis lingkungan global, banyak 

negara telah memperkenalkan regulasi yang lebih ketat 

mengenai perlindungan lingkungan. GHRM dapat membantu 

organisasi untuk mematuhi regulasi ini melalui pengembangan 

kebijakan SDM yang sesuai dan memastikan karyawan mereka 

terlatih dan sadar akan pentingnya kepatuhan terhadap 

standar lingkungan. Menurut Raineri dan Paine (2018), 

keterlibatan GHRM dalam kebijakan kepatuhan dapat 

meminimalkan risiko hukum dan reputasi bagi organisasi. 

GHRM merupakan komponen kunci dalam respon organisasi 

terhadap perubahan iklim dan tantangan keberlanjutan. Dengan 

mengintegrasikan praktik-praktik ramah lingkungan dalam manajemen 

sumber daya manusia, perusahaan tidak hanya dapat mengurangi 

dampak lingkungan tetapi juga meningkatkan kinerja bisnis, reputasi, 

dan keterlibatan karyawan. Dalam dunia yang semakin dipengaruhi 
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oleh isu lingkungan, penerapan GHRM menjadi langkah strategis yang 

tidak dapat diabaikan oleh organisasi modern. 

Dalam menghadapi tantangan perubahan iklim dan mencapai 

tujuan keberlanjutan, GHRM terbukti sebagai alat yang efektif untuk 

merespons tuntutan sosial dan lingkungan. Dengan pendekatan ini, 

perusahaan dapat tidak hanya memenuhi ekspektasi masyarakat tetapi 

juga menciptakan nilai jangka panjang yang berkelanjutan. 

D. TUJUAN DAN RUANG LINGKUP BUKU 

Buku tentang Green Human Resource Management (GHRM) 

bertujuan untuk memberikan pemahaman mendalam mengenai peran 

sumber daya manusia dalam mendorong praktik keberlanjutan di 

dalam organisasi. GHRM merupakan pendekatan yang 

mengintegrasikan pertimbangan lingkungan ke dalam strategi dan 

praktik manajemen sumber daya manusia, sehingga menciptakan 

sinergi antara tujuan bisnis dan tanggung jawab sosial. 

Tujuan Buku GHRM 

1. Mengembangkan Kesadaran Lingkungan di Kalangan Pimpinan 

dan Karyawan: Salah satu tujuan utama dari buku GHRM adalah 

untuk meningkatkan kesadaran akan isu-isu lingkungan di antara 

manajer dan karyawan. Dengan menyediakan informasi dan 

panduan yang jelas mengenai pentingnya keberlanjutan, buku ini 

berupaya mendorong adopsi praktik ramah lingkungan di 

perusahaan (Renwick et al., 2013). 

2. Menjelaskan Praktik GHRM yang Efektif: Buku ini bertujuan untuk 

mendeskripsikan berbagai praktik GHRM yang dapat diterapkan 

dalam organisasi. Ini mencakup rekrutmen yang berkelanjutan, 

pelatihan mengenai kesadaran lingkungan, evaluasi kinerja yang 

mempertimbangkan aspek keberlanjutan, dan inisiatif 

pengembangan karyawan. Praktik-praktik ini didesain untuk 

meningkatkan keterlibatan karyawan dalam isu-isu keberlanjutan 

(Jabbour et al., 2017). 
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3. Menyediakan Rangka Kerja untuk Implementasi GHRM: Buku ini 

juga berfokus pada penyediaan kerangka kerja yang dapat 

digunakan oleh organisasi untuk menerapkan strategi GHRM 

secara efektif. Dengan memberikan langkah-langkah konkret dan 

contoh kasus, buku ini bertujuan untuk membantu manajer SDM 

dalam merancang dan melaksanakan kebijakan yang berfokus 

pada keberlanjutan (Jackson et al., 2012). 

4. Mendorong Penelitian Lanjutan: Selain memberikan panduan 

praktis, buku ini juga bertujuan untuk mengidentifikasi area-area 

yang memerlukan penelitian lebih lanjut. Dengan menyoroti 

tantangan dan peluang dalam penerapan GHRM, buku ini 

mendorong akademisi dan praktisi untuk mengeksplor lebih jauh 

isu-isu terkait keberlanjutan dan manajemen sumber daya 

manusia (Zibzameh et al., 2020). 

Ruang Lingkup Buku GHRM 

Ruang lingkup buku GHRM mencakup berbagai aspek yang 

berkaitan dengan pengintegrasian keberlanjutan dalam manajemen 

sumber daya manusia. Beberapa aspek tersebut meliputi: 

1. Rekrutmen Berbasis Keberlanjutan: Buku ini membahas cara 

untuk menarik calon karyawan yang memiliki kesadaran 

lingkungan dan komitmen terhadap praktik berkelanjutan. 

2. Pengembangan Karyawan: Fokus pada pelatihan dan 

pengembangan yang melibatkan topik-topik keberlanjutan, 

sehingga karyawan dapat dilatih untuk menjadi duta-duta 

keberlanjutan di dalam organisasi. 

3. Manajemen Kinerja dan Insentif: Membahas bagaimana kriteria 

keberlanjutan dapat diintegrasikan ke dalam penilaian kinerja dan 

sistem penghargaan, untuk mendorong perilaku ramah 

lingkungan (Daily et al., 2012). 

4. Budaya Organisasi Analisis tentang bagaimana membangun 

budaya organisasi yang mendukung keberlanjutan dan 

memfasilitasi praktik GHRM juga merupakan bagian dari ruang 

lingkup buku ini. 
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GHRM bertujuan untuk memberikan panduan komprehensif bagi 

organisasi yang ingin mengintegrasikan praktik ramah lingkungan 

dalam manajemen sumber daya manusia. Dengan ruang lingkup yang 

luas, tidak hanya menekankan pentingnya keberlanjutan tetapi juga 

menawarkan alat dan strategi praktis untuk mencapai tujuan tersebut. 

GHRM akan memfasilitasi praktik yang dapat diimplementasikan 

dalam konteks bisnis nyata, menjadikannya sumber daya yang 

berharga bagi akademisi, profesional SDM, dan perusahaan yang 

berkomitmen pada keberlanjutan. 
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BAB 2 

PRINSIP-PRINSIP DASAR GREEN HRM 

Green Human Resource Management (Green HRM) merupakan 

pendekatan manajemen sumber daya manusia yang mengintegrasikan 

praktik berkelanjutan dan ramah lingkungan ke dalam setiap aspek 

pengelolaan SDM. Prinsip-prinsip dasar Green HRM tidak hanya 

membantu organisasi untuk beroperasi secara lebih efisien, tetapi juga 

mendukung upaya untuk menjaga lingkungan. Berikut adalah beberapa 

prinsip dasar yang mendasari Green HRM. 

1. Kesadaran Lingkungan di Tingkat Organisasi 

Salah satu prinsip utama dari Green HRM adalah membangun 

kesadaran lingkungan di seluruh organisasi. Karyawan diharapkan 

memiliki pemahaman yang mendalam tentang isu-isu lingkungan 

dan bagaimana aktivitas mereka berkontribusi terhadap usaha 

keberlanjutan organisasi. Renwick et al. (2013) mencatat bahwa 

"membangun budaya kesadaran lingkungan yang kuat dapat 

meningkatkan keterlibatan karyawan dalam praktek ramah 

lingkungan." 

2. Integrasi Praktik Berkelanjutan dalam Proses Rekrutmen 

Green HRM mendalami pentingnya mengintegrasikan nilai-nilai 

keberlanjutan dalam proses perekrutan. Dalam konteks ini, 

organisasi perlu mencari kandidat yang tidak hanya memiliki 

kompetensi teknis tetapi juga kesadaran dan komitmen terhadap 

isu-isu lingkungan. Jabbour et al. (2017) mengungkapkan bahwa 

"rekrutmen yang berkelanjutan membantu menarik dan 

mempertahankan talenta yang peduli lingkungan." 

3. Pelatihan dan Pengembangan Karyawan yang Berkelanjutan 

Prinsip berikutnya adalah menyediakan pelatihan yang berfokus 

pada keberlanjutan. Pelatihan ini bertujuan untuk meningkatkan 

keterampilan dan pengetahuan karyawan dalam menerapkan 
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praktik ramah lingkungan dalam pekerjaan mereka sehari-hari. 

Jackson et al. (2012) menyatakan bahwa "program pelatihan yang 

efektif dapat memperkuat komitmen karyawan terhadap tujuan 

keberlanjutan perusahaan." 

4. Evaluasi Kinerja Berbasis Keberlanjutan 

Green HRM mendorong integrasi pertimbangan keberlanjutan 

dalam sistem penilaian kinerja. Ini berarti menambahkan kriteria 

yang terkait dengan dampak lingkungan dan kontribusi terhadap 

program keberlanjutan dalam penilaian karyawan. Daily et al. 

(2012) menjelaskan bahwa "menilai karyawan berdasarkan 

praktik keberlanjutan memberikan insentif untuk berkontribusi 

pada tujuan lingkungan organisasi." 

5. Keterlibatan Karyawan dalam Inisiatif Keberlanjutan 

Keterlibatan karyawan dalam inisiatif keberlanjutan adalah 

elemen penting dari Green HRM. Mengajak karyawan untuk 

terlibat dalam program-program keberlanjutan bukan hanya 

meningkatkan moral tetapi juga menciptakan sense of ownership 

dan tanggung jawab terhadap lingkungan. Menurut Raineri dan 

Paine (2018), "keterlibatan karyawan dalam kegiatan lingkungan 

dapat mengarah pada inovasi dan peningkatan kinerja organisasi." 

6. Akuntabilitas dan Transparansi 

Terakhir, prinsip Green HRM menekankan pentingnya 

akuntabilitas dan transparansi dalam pelaksanaan program 

keberlanjutan. Organisasi perlu melaporkan kemajuan dan hasil 

dari inisiatif keberlanjutan secara terbuka, sehingga menciptakan 

kepercayaan di antara karyawan dan pemangku kepentingan. 

Zibzameh et al. (2020) menyatakan bahwa "transparansi dalam 

pelaporan keberlanjutan tidak hanya meningkatkan reputasi 

organisasi tetapi juga memperkuat komitmen internal untuk 

keberlanjutan." 

Prinsip-prinsip dasar Green HRM memberikan kerangka kerja 

yang penting bagi organisasi untuk mengintegrasikan praktik ramah 
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lingkungan dalam pengelolaan sumber daya manusia. Dengan 

menerapkan prinsip ini, perusahaan tidak hanya dapat mencapai 

tujuan keberlanjutan tetapi juga meningkatkan keterlibatan dan 

kepuasan karyawan, serta menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

produktif. 

Dengan menerapkan prinsip-prinsip ini, organisasi tidak hanya 

dapat berkontribusi positif terhadap lingkungan, tetapi juga 

menciptakan budaya yang mendukung inovasi dan meningkatkan 

efektivitas tim kerja, sehingga memajukan misi keberlanjutan 

organisasi di masa depan. 

A. PRINSIP-PRINSIP KEBERLANJUTAN DALAM MANAJEMEN 

SUMBER DAYA MANUSIA. 

Keberlanjutan dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) 

menjadi semakin relevan di tengah meningkatnya kesadaran akan 

tantangan lingkungan dan sosial yang dihadapi dunia saat ini. Prinsip-

prinsip keberlanjutan dalam SDM membantu organisasi untuk tidak 

hanya mencapai tujuan bisnis jangka pendek, tetapi juga untuk 

memastikan keselarasan dengan kebutuhan lingkungan dan sosial yang 

lebih luas. Berikut adalah beberapa prinsip kunci keberlanjutan dalam 

manajemen SDM. 

1. Perekrutan Berbasis Nilai 

Salah satu prinsip keberlanjutan dalam SDM adalah perekrutan 

yang berbasis nilai. Organisasi perlu mempertimbangkan nilai-

nilai keberlanjutan di dalam strategi perekrutan mereka, 

dengan tujuan untuk merekrut karyawan yang tidak hanya 

memenuhi kualifikasi tetapi juga memiliki kesadaran dan 

komitmen terhadap isu-isu lingkungan dan sosial. Menurut 

Jabbour et al. (2017), "membangun tim yang memiliki nilai-

nilai keberlanjutan penting untuk menciptakan budaya 

organisasi yang berkomitmen terhadap keberlanjutan." 
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2. Pelatihan dan Pengembangan Berkelanjutan 

Pelatihan berkesinambungan berfokus pada memberikan 

karyawan pengetahuan dan keterampilan yang relevan dengan 

prinsip-prinsip keberlanjutan. Hal ini tidak hanya 

meningkatkan kompetensi karyawan, tetapi juga membentuk 

pola pikir yang mendukung upaya keberlanjutan organisasi. 

Daily et al. (2012) mencatat bahwa "pelatihan yang berfokus 

pada keberlanjutan dapat meningkatkan keterlibatan 

karyawan dan kinerja organisasi secara keseluruhan." 

3. Evaluasi Kinerja yang Terintegrasi dengan Keberlanjutan 

Dalam prinsip keberlanjutan, evaluasi kinerja karyawan harus 

mencakup metrik yang berfokus pada kontribusi terhadap 

tujuan keberlanjutan. Ini dapat melibatkan penilaian atas 

partisipasi karyawan dalam praktek ramah lingkungan atau 

keberhasilan mereka dalam implementasi inisiatif 

keberlanjutan. Renwick et al. (2013) menyatakan bahwa 

"evaluasi kinerja yang mengikutsertakan elemen keberlanjutan 

menciptakan insentif yang kuat bagi karyawan untuk 

berkontribusi pada keberlanjutan organisasi." 

4. Keterlibatan Karyawan dalam Inisiatif Keberlanjutan 

Keterlibatan karyawan dalam inisiatif keberlanjutan sangat 

penting untuk mencapai tujuan keberlanjutan yang 

diharapkan. Karyawan yang merasa terlibat dalam program 

dan kebijakan keberlanjutan organisasi cenderung 

menunjukkan komitmen yang lebih tinggi dan meningkatkan 

loyalitas terhadap perusahaan. Menurut Raineri dan Paine 

(2018), "keterlibatan karyawan dalam kegiatan keberlanjutan 

juga dapat menghasilkan ide-ide inovatif yang dapat 

meningkatkan proses dan produk perusahaan." 

5. Fleksibilitas Kerja dan Kesejahteraan Karyawan 

Prinsip keberlanjutan juga mencakup aspek kesejahteraan 

karyawan, termasuk pengaturan kerja fleksibel yang dapat 
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meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja. Dengan 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan 

fisik dan mental karyawan, perusahaan dapat meningkatkan 

produktivitas dan mengurangi tingkat turnover. Menurut 

Jackson et al. (2012), "peningkatan kesejahteraan karyawan 

berkorelasi positif dengan produktivitas dan kinerja 

organisasi." 

6. Transparansi dan Akuntabilitas 

Transparansi dalam praktik SDM dan akuntabilitas terhadap 

tujuan keberlanjutan adalah prinsip penting dalam manajemen 

SDM yang berkelanjutan. Organisasi harus secara terbuka 

melaporkan kemajuan mereka terhadap sasaran 

keberlanjutan, sehingga menciptakan kepercayaan di antara 

karyawan dan pemangku kepentingan. Zibzameh et al. (2020) 

menyatakan bahwa "akuntabilitas dan transparansi membantu 

memperkuat komitmen terhadap inisiatif keberlanjutan dan 

meningkatkan reputasi organisasi." 

Prinsip-prinsip keberlanjutan dalam manajemen sumber daya 

manusia memberikan kerangka kerja yang penting bagi organisasi 

untuk mencapai tujuan keberlanjutan mereka. Dengan menerapkan 

prinsip-prinsip ini, organisasi tidak hanya dapat meningkatkan kinerja 

bisnis mereka tetapi juga berkontribusi pada keberlanjutan sosial dan 

lingkungan. Transformasi ini menciptakan nilai jangka panjang yang 

berkelanjutan bagi semua pihak yang terlibat. 

Dengan menerapkan prinsip-prinsip ini dalam praktik manajemen 

sumber daya manusia, organisasi akan mampu menciptakan budaya 

organisasi yang tidak hanya peduli terhadap keuntungan tetapi juga 

berkomitmen terhadap keberlanjutan sosial dan lingkungan yang lebih 

baik. Ini tidak hanya memberikan keuntungan kompetitif tetapi juga 

menciptakan dampak positif yang lebih luas dalam masyarakat. 
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B. HUBUNGAN ANTARA GHRM DAN TANGGUNG JAWAB 

SOSIAL PERUSAHAAN (CSR) 

Green Human Resource Management (GHRM) dan Tanggung 

Jawab Sosial Perusahaan (CSR) adalah dua konsep yang saling 

berkaitan dalam mendorong keberlanjutan dan tanggung jawab sosial 

di lingkungan bisnis. GHRM mengintegrasikan praktik dan kebijakan 

ramah lingkungan dalam manajemen sumber daya manusia, sementara 

CSR mencakup tanggung jawab organisasi terhadap lingkungan, 

masyarakat, dan pemangku kepentingan lainnya. Hubungan antara 

keduanya penting untuk mencapai tujuan keberlanjutan yang holistik. 

1. Integrasi Nilai dan Praktik 

GHRM berfungsi sebagai jembatan untuk 

mengimplementasikan nilai-nilai CSR di dalam organisasi. 

Dengan menanamkan kesadaran lingkungan dalam praktik 

perekrutan, pelatihan, dan penilaian kinerja, GHRM membantu 

mewujudkan komitmen CSR melalui sumber daya manusia. 

Menurut Renwick et al. (2013), "GHRM menciptakan proses 

yang memungkinkan perusahaan untuk melaksanakan inisiatif 

CSR melalui keterlibatan langsung karyawan dalam praktik 

yang ramah lingkungan." 

2. Meningkatkan Keterlibatan Karyawan dalam CSR 

Keterlibatan karyawan dalam inisiatif CSR dapat ditingkatkan 

melalui program-program GHRM. Karyawan yang dilatih untuk 

memahami dan berpartisipasi dalam kegiatan keberlanjutan 

cenderung lebih terlibat dan merasa memiliki tanggung jawab 

terhadap inisiatif CSR perusahaan. Hal ini sejalan dengan 

penelitian oleh Raineri dan Paine (2018), yang menunjukkan 

bahwa "karyawan yang terlibat dalam program keberlanjutan 

lebih mungkin berkontribusi pada produk dan citra positif 

perusahaan." 
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3. Memperkuat Reputasi Perusahaan 

Praktik GHRM yang kuat mendukung upaya CSR dan dapat 

meningkatkan reputasi perusahaan di mata publik. Organisasi 

yang memprioritaskan keberlanjutan dalam praktik sumber 

daya manusia dapat menarik perhatian pemangku kepentingan 

dan konsumen yang peduli dengan isu-isu lingkungan dan 

sosial. Dalam penelitian oleh Jabbour et al. (2017), dijelaskan 

bahwa "perusahaan dengan program GHRM yang efektif 

cenderung mendapatkan keuntungan kompetitif dalam hal 

reputasi dan loyalitas pelanggan." 

4. Desain Kebijakan untuk Keberlanjutan 

GHRM membantu perusahaan merancang kebijakan yang 

mendukung keberlanjutan yang sejalan dengan CSR. Ini 

mencakup pengembangan praktik rekruitmen yang berfokus 

pada kandidat dengan kesadaran lingkungan, program 

pelatihan berkelanjutan, serta sistem penghargaan yang 

mendorong karyawan untuk berpartisipasi dalam inisiatif 

keberlanjutan. Daily et al. (2012) berargumen, “Kebijakan yang 

mengintegrasikan keberlanjutan ke dalam SDM berfungsi 

untuk mendukung dan memperkuat inisiatif CSR perusahaan.” 

5. Akuntabilitas dan Transparansi 

GHRM mengedepankan prinsip akuntabilitas dan transparansi 

yang sejalan dengan nilai-nilai CSR. Organisasi yang 

menerapkan GHRM sering kali melaporkan dampak dari 

kebijakan keberlanjutan mereka kepada para pemangku 

kepentingan, sehingga menciptakan kepercayaan dan 

transparansi. Menurut Zibzameh et al. (2020), "transparansi 

dalam pelaksanaan kebijakan GHRM dapat meningkatkan 

kredibilitas perusahaan dan membuktikan komitmen mereka 

terhadap CSR." 

Hubungan antara GHRM dan CSR sangat penting untuk 

menciptakan nilai bagi perusahaan yang tidak hanya berfokus pada 

keuntungan finansial tetapi juga berkontribusi kepada kesejahteraan 
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masyarakat dan lingkungan. Melalui penerapan praktik GHRM yang 

baik, perusahaan dapat memperkuat komitmen CSR, meningkatkan 

keterlibatan karyawan, dan membangun reputasi yang kuat di pasar. 

Dalam dunia bisnis yang semakin kompetitif, integrasi antara GHRM 

dan CSR menjadi krusial untuk keberlanjutan jangka panjang 

perusahaan. 

Dengan mengintegrasikan GHRM dan CSR, perusahaan akan 

mampu membangun fondasi yang kuat untuk operasional yang lebih 

bertanggung jawab dan berkelanjutan, memberikan manfaat tidak 

hanya bagi perusahaan itu sendiri, tetapi juga bagi masyarakat dan 

lingkungan di sekitarnya. Pendekatan ini menjadi semakin relevan 

dalam menghadapi tantangan global seperti perubahan iklim dan krisis 

sosial yang memerlukan tindakan kolektif dan inovasi dari berbagai 

sektor. 
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BAB 3 

KEBIJAKAN DAN STRATEGI GHRM 

Kebijakan dan strategi Green Human Resource Management 

(GHRM) menjadi semakin penting seiring meningkatnya kesadaran 

perusahaan tentang dampak lingkungan dari aktivitas bisnis. GHRM 

bertujuan untuk mengintegrasikan praktik sumber daya manusia 

dengan inisiatif keberlanjutan, dengan fokus pada pengurangan jejak 

karbon dan peningkatan tanggung jawab sosial perusahaan (CSR). 

Definisi dan Ruang Lingkup GHRM GHRM adalah pendekatan yang 

menggabungkan manajemen sumber daya manusia dengan prinsip-

prinsip keberlanjutan lingkungan. Hal ini mencakup berbagai aspek, 

seperti rekrutmen, pelatihan, pengembangan karyawan, dan 

manajemen kinerja yang mempertimbangkan dampak lingkungan (Ren 

et al., 2018). 

Kebijakan Rekrutmen dan Seleksi Kebijakan rekrutmen dalam 

GHRM menekankan pada pencarian kandidat yang memiliki kesadaran 

lingkungan. Perusahaan dapat mengutamakan individu yang memiliki 

pengetahuan dan pengalaman di bidang keberlanjutan. Hal ini tidak 

hanya membantu mengurangi dampak lingkungan, tetapi juga 

menciptakan budaya organisasi yang lebih berwawasan lingkungan 

(Jabbour & Santos, 2008). 

Pelatihan dan Pengembangan Pelatihan lingkungan menjadi 

bagian penting dari GHRM. Perusahaan perlu memberikan pelatihan 

kepada karyawan tentang praktik ramah lingkungan dan keberlanjutan. 

Ini dapat mencakup pelatihan tentang pengurangan limbah, efisiensi 

energi, dan tanggung jawab sosial (Daily & Huang, 2001). Dengan cara 

ini, karyawan dapat berkontribusi lebih efektif terhadap inisiatif 

lingkungan organisasi. 

Manajemen Kinerja GHRM juga mencakup penetapan indikator 

kinerja yang berkaitan dengan keberlanjutan. Perusahaan harus 

mengintegrasikan kriteria lingkungan dalam evaluasi kinerja 
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karyawan. Dengan memberikan insentif bagi karyawan yang 

berkontribusi terhadap upaya keberlanjutan, seperti pengurangan 

konsumsi energi atau material, perusahaan dapat mendorong 

partisipasi aktif (Ren et al., 2018). 

Budaya Perusahaan dan Keterlibatan Karyawan Kebijakan GHRM 

yang efektif juga mendorong pembentukan budaya perusahaan yang 

mendukung keberlanjutan. Keterlibatan karyawan dalam program 

keberlanjutan dapat meningkatkan motivasi dan loyalitas mereka 

terhadap perusahaan. Memperkuat partisipasi karyawan dapat 

menghasilkan inovasi dan ide-ide baru dalam praktik ramah 

lingkungan (Jabbour et al., 2010). 

Implementasi GHRM tidak hanya membawa keuntungan 

lingkungan tetapi juga meningkatkan reputasi perusahaan dan menarik 

talenta terbaik. Kebijakan yang terfokus pada keberlanjutan dapat 

membantu perusahaan memenuhi target lingkungan sambil 

menciptakan lingkungan kerja yang positif dan produktif. 

A. LANGKAH-LANGKAH UNTUK MERUMUSKAN KEBIJAKAN 

GHRM 

Merumuskan kebijakan Green Human Resource Management 

(GHRM) sangat penting untuk memastikan bahwa suatu organisasi 

dapat mengintegrasikan praktik sumber daya manusia yang 

berkelanjutan. Berikut adalah langkah-langkah yang dapat diambil 

untuk merumuskan kebijakan GHRM yang efektif: 

1. Penilaian Situasional 

Sebelum merumuskan kebijakan GHRM, penting untuk 

melakukan analisis situasional yang mencakup penilaian 

terhadap kebijakan dan praktik sumber daya manusia yang 

sudah ada serta dampak lingkungan yang dihasilkan oleh 

organisasi. Penilaian ini membantu mengidentifikasi area yang 

memerlukan perbaikan (Jabbour et al., 2010). 
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2. Melibatkan Pemangku Kepentingan 

Pengembangan kebijakan GHRM harus melibatkan berbagai 

pemangku kepentingan, termasuk manajemen, karyawan, dan 

pemangku kepentingan eksternal seperti komunitas dan 

organisasi lingkungan. Keterlibatan ini dapat memberikan 

perspektif berharga dan meningkatkan penerimaan kebijakan 

di antara para karyawan (Ren et al., 2018). 

3. Menetapkan Tujuan yang Jelas 

Setelah analisis situasional dan melibatkan pemangku 

kepentingan, langkah berikutnya adalah menetapkan tujuan 

yang jelas dan terukur. Tujuan tersebut dapat mencakup 

pengurangan jejak karbon, peningkatan efisiensi energi dalam 

operasional, dan pelatihan karyawan mengenai praktik ramah 

lingkungan (Daily & Huang, 2001). 

4. Menyusun Kebijakan 

Setelah tujuan ditentukan, langkah selanjutnya adalah 

menyusun kebijakan GHRM yang mencakup semua aspek 

penting. Kebijakan ini harus menggambarkan praktik yang 

diinginkan dalam rekrutmen, pelatihan, pengembangan karier, 

dan pengelolaan kinerja dengan fokus pada keberlanjutan. Hal 

ini juga mencakup komitmen terhadap nilai-nilai lingkungan 

(Jabbour & Santos, 2008). 

5. Implementasi Kebijakan 

Proses implementasi harus dilaksanakan dengan melibatkan 

semua departemen dalam organisasi. Pelatihan dan sosialisasi 

kebijakan perlu dilakukan agar semua karyawan memahami 

tanggung jawab mereka berkenaan dengan keberlanjutan (Ren 

et al., 2018). Selain itu, perusahaan harus memberikan sumber 

daya yang diperlukan untuk mendukung kebijakan tersebut. 
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6. Pemantauan dan Penilaian 

Setelah kebijakan diimplementasikan, penting untuk 

melakukan pemantauan dan penilaian secara berkala. 

Pengukuran kinerja terhadap tujuan yang telah ditetapkan 

akan membantu organisasi dalam mengetahui efektivitas 

kebijakan dan mengidentifikasi area yang perlu ditingkatkan. 

Ini termasuk melakukan survei untuk mendapatkan umpan 

balik dari karyawan mengenai kebijakan dan praktik yang 

diterapkan (Jabbour et al., 2010). 

7. Revisi Kebijakan 

Terakhir, kebijakan GHRM harus bersifat dinamis dan dapat 

disesuaikan dengan perubahan kondisi internal maupun 

eksternal. Berdasarkan hasil pemantauan dan penilaian, 

perusahaan perlu melakukan revisi dan perbaikan kebijakan 

untuk memastikan bahwa kebijakan tetap relevan dan efektif 

dalam mencapai tujuan keberlanjutan (Daily & Huang, 2001). 

Merumuskan kebijakan GHRM yang efektif membutuhkan 

pendekatan sistematis yang melibatkan analisis situasional, pelibatan 

pemangku kepentingan, serta penetapan tujuan yang jelas dan terukur. 

Implementasi dan evaluasi yang konsisten akan membantu perusahaan 

dalam mencapai tujuan keberlanjutan dan meningkatkan tanggung 

jawab sosial. 

B. ALIGNING GHRM STRATEGIES DENGAN CORPORATE 

SUSTAINABILITY GOALS. 

Green Human Resource Management (GHRM) merupakan 

pendekatan yang mengintegrasikan praktik sumber daya manusia 

dengan tujuan keberlanjutan perusahaan. Penyelarasan antara strategi 

GHRM dan tujuan keberlanjutan perusahaan sangat penting dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung inisiatif ramah 

lingkungan dan tanggung jawab sosial. 
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1. Pentingnya Penyelarasan GHRM dengan Tujuan 

Keberlanjutan 

Penyelarasan strategi GHRM dengan tujuan keberlanjutan 

perusahaan membantu meningkatkan kinerja lingkungan 

organisasi dan mempromosikan budaya keberlanjutan di 

antara karyawan. Hal ini sejalan dengan pendapat Jabbour dan 

Santos (2008) yang menyatakan bahwa integrasi antara 

manajemen lingkungan dan sumber daya manusia dapat 

memberikan keuntungan kompetitif yang signifikan. 

2. Strategi Rekrutmen dan Seleksi 

Rekrutmen dan seleksi ramah lingkungan adalah proses 

strategis yang memungkinkan perusahaan menarik dan 

memilih karyawan yang tidak hanya memenuhi syarat teknis 

tetapi juga mendukung nilai-nilai keberlanjutan. 

3. Pelatihan dan Pengembangan Karyawan 

Program pelatihan yang fokus pada keberlanjutan perlu 

dirancang untuk membekali karyawan dengan pengetahuan 

dan keterampilan yang mendukung praktik ramah lingkungan 

di tempat kerja. Daily dan Huang (2001) menyatakan bahwa 

pelatihan yang berorientasi pada lingkungan dapat 

meningkatkan pemahaman karyawan tentang dampak praktik 

bisnis mereka terhadap lingkungan dan membantu mereka 

untuk berkontribusi dalam inisiatif keberlanjutan perusahaan. 

4. Manajemen Kinerja dan Penghargaan 

Manajemen kinerja juga harus diselaraskan dengan tujuan 

keberlanjutan. Perusahaan perlu mengembangkan indikator 

kinerja yang mencakup tujuan lingkungan. Misalnya, 

memberikan insentif atau penghargaan kepada karyawan yang 

berhasil mengimplementasikan praktik ramah lingkungan 

dalam pekerjaan mereka. Hal ini tidak hanya meningkatkan 

motivasi karyawan tetapi juga memperkuat komitmen 

perusahaan terhadap keberlanjutan (Jabbour et al., 2010). 
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5. Keterlibatan Karyawan dalam Inisiatif Keberlanjutan 

Untuk meningkatkan efektivitas strategi GHRM, perusahaan 

harus melibatkan karyawan dalam merancang dan 

melaksanakan inisiatif keberlanjutan. Melalui keterlibatan ini, 

karyawan dapat memberikan kontribusi inovatif dan kreatif 

dalam upaya perlindungan lingkungan yang pada gilirannya 

dapat meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja (Ren et 

al., 2018). 

6. Audit dan Evaluasi Keberlanjutan 

Penyelarasan strategi GHRM dengan tujuan keberlanjutan juga 

membutuhkan mekanisme audit dan evaluasi yang 

berkelanjutan. Perusahaan perlu secara berkala mengevaluasi 

kemajuan dalam mencapai tujuan keberlanjutan dan 

melakukan penyesuaian pada strategi GHRM jika diperlukan. 

Hal ini memastikan bahwa perusahaan tetap berada pada jalur 

yang tepat dalam mencapai target yang telah ditetapkan 

(Jabbour et al., 2008). 

Penyelarasan strategi GHRM dengan tujuan keberlanjutan 

perusahaan merupakan langkah penting dalam membangun organisasi 

yang sadar lingkungan. Melalui pendekatan ini, perusahaan tidak hanya 

dapat meningkatkan kinerja lingkungan tetapi juga menciptakan 

budaya organisasi yang mendukung inisiatif keberlanjutan. 
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BAB 4 

REKRUTMEN DAN SELEKSI RAMAH 
LINGKUNGAN 

Rekrutmen dan seleksi ramah lingkungan (green recruitment and 

selection) merupakan praktik yang bertujuan untuk menarik dan 

memilih kandidat yang menjalankan nilai-nilai keberlanjutan 

lingkungan. Praktik ini menjadi semakin penting dalam konteks 

corporate sustainability, di mana perusahaan berupaya untuk 

mengintegrasikan keberlanjutan dalam semua aspek operasionalnya. 

Berikut adalah beberapa komponen utama dari rekrutmen dan seleksi 

ramah lingkungan. 

1. Definisi dan Tujuan Rekrutmen Ramah Lingkungan 

Rekrutmen ramah lingkungan merujuk pada proses menarik 

kandidat yang memiliki kesadaran dan komitmen terhadap 

keberlanjutan dan praktik ramah lingkungan. Tujuan 

utamanya adalah untuk membangun tim yang tidak hanya 

memenuhi kualifikasi teknis tetapi juga memahami pentingnya 

keberlanjutan (Ren et al., 2018). Hal ini mendukung 

pengembangan budaya organisasi yang pro-lingkungan, di 

mana karyawan bertanggung jawab terhadap keberlanjutan. 

2. Strategi Rekrutmen 

Perusahaan perlu mengimplementasikan strategi yang 

mengedepankan nilai-nilai keberlanjutan selama proses 

rekrutmen. Beberapa strategi yang bisa diterapkan antara lain: 

Pengumuman Lowongan Kerja: Mengkomunikasikan nilai-nilai 

lingkungan dalam iklan lowongan kerja. Misalnya, 

menyebutkan komitmen perusahaan terhadap keberlanjutan 

dan mencantumkan kriteria yang berhubungan dengan 

kesadaran lingkungan (Jabbour et al., 2010). 
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Platform Rekrutmen: Menggunakan platform yang mendukung 

pencarian kandidat dengan kompetensi dalam keberlanjutan. 

Situs web yang berfokus pada pekerjaan ramah lingkungan 

atau jaringan yang menyatukan profesional di bidang 

lingkungan bisa menjadi pilihan. 

3. Seleksi Karyawan 

Seleksi ramah lingkungan tidak hanya melibatkan penilaian 

kecocokan keterampilan, tetapi juga mencakup penilaian 

terhadap nilai-nilai pribadi kandidat terkait keberlanjutan. 

Beberapa pendekatan dalam seleksi meliputi: 

Wawancara Berbasis Kompetensi: Menggunakan pertanyaan 

yang mengarahkan pada pengalaman atau pandangan kandidat 

mengenai praktik keberlanjutan di tempat kerja (Daily & 

Huang, 2001). Misalnya, menanyakan tentang pengalaman 

mereka dalam proyek ramah lingkungan atau kontribusi 

mereka terhadap inisiatif keberlanjutan sebelumnya. 

Assessment Center: Menggunakan metode assessment center 

yang menilai potensi kandidat dalam konteks keberlanjutan. 

Ini bisa termasuk simulasi kasus di mana kandidat harus 

mengatasi masalah lingkungan dalam situasi kerja. 

4. Pelatihan dan Orientasi 

Setelah proses seleksi, penting untuk memberikan pelatihan 

dan orientasi kepada karyawan baru mengenai nilai-nilai 

keberlanjutan perusahaan. Pelatihan ini dapat mencakup 

pemahaman tentang kebijakan lingkungan perusahaan, 

praktek ramah lingkungan, dan cara berkontribusi dalam 

upaya keberlanjutan (Jabbour & Santos, 2008). 

5. Manfaat Rekrutmen dan Seleksi Ramah Lingkungan 

Implementasi rekrutmen dan seleksi ramah lingkungan 

membawa banyak manfaat, antara lain: 
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Peningkatan Kinerja Lingkungan: Karyawan yang memahami 

dan berkomitmen terhadap keberlanjutan cenderung lebih 

aktif dalam inisiatif ramah lingkungan, sehingga meningkatkan 

kinerja keberlanjutan organisasi (Ren et al., 2018). 

Meningkatkan Reputasi Perusahaan: Perusahaan yang 

menunjukkan komitmen terhadap keberlanjutan melalui 

praktik rekrutmen yang baik dapat memperkuat reputasi 

positif di mata konsumen dan pemangku kepentingan lainnya 

(Daily & Huang, 2001). 

Melalui pendekatan yang sistematis dalam rekrutmen dan seleksi, 

organisasi dapat membangun budaya keberlanjutan yang kuat dan 

berkontribusi positif terhadap lingkungan. 

 

A. PRAKTIK REKRUTMEN YANG BERKELANJUTAN 

Praktik rekrutmen yang berkelanjutan berfungsi untuk 

memastikan bahwa proses tersebut tidak hanya efisien, tetapi juga etis. 

Menurut McKinsey & Company (2021), rekrutmen yang berkelanjutan 

dapat membantu organisasi mencapai tujuan diversifikasi dan inklusi, 

serta meningkatkan citra perusahaan di mata publik. Ketika 

perusahaan mencari kandidat dengan latar belakang yang beragam, 

mereka juga menjalankan tanggung jawab sosial mereka, yang semakin 

dilihat sebagai faktor penting bagi konsumen saat ini. 

Salah satu elemen penting dalam praktik rekrutmen yang 

berkelanjutan adalah penggunaan teknologi yang bertanggung jawab. 

Digitalisasi proses rekrutmen, seperti penggunaan sistem pelacakan 

pelamar (ATS), dapat mempercepat proses dan membuatnya lebih 

efisien, tetapi perusahaan perlu memastikan bahwa teknologi yang 

digunakan tidak menimbulkan bias dalam pemilihan kandidat. Menurut 

penelitian oleh Harvard Business Review (2020), bias algoritma dalam 

rekrutmen dapat menghambat keberagaman, maka perusahaan 

disarankan untuk mengadopsi pendekatan yang transparan dan 

mempertimbangkan implementasi audit berkala terhadap sistem 

mereka. 
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Selanjutnya, keterlibatan kandidat dalam proses rekrutmen juga 

merupakan salah satu aspek dari keberlanjutan. Menurut laporan 

Deloitte (2022), organisasi yang menerapkan umpan balik dari 

kandidat tentang pengalaman rekrutmen mereka dapat meningkatkan 

proses dan membuatnya lebih inklusif. Keterbukaan dan transparansi 

dalam proses rekrutmen dapat meningkatkan reputasi organisasi di 

pasar kerja dan menarik lebih banyak kandidat berkualitas. 

Praktik rekrutmen berkelanjutan juga berkaitan erat dengan nilai 

perusahaan dan budaya organisasi. Sebuah studi oleh Gallup (2021) 

menunjukkan bahwa perusahaan yang menekankan pada 

keberlanjutan dan tanggung jawab sosial menarik lebih banyak talenta, 

karena generasi milenial dan generasi Z cenderung memilih 

perusahaan yang sejalan dengan nilai-nilai mereka. Dengan kata lain, 

rekrutmen yang berkelanjutan tidak hanya menciptakan keuntungan 

bagi perusahaan tetapi juga membangun hubungan yang lebih baik 

dengan karyawan. 

Secara keseluruhan, praktik rekrutmen yang berkelanjutan 

mengharuskan perusahaan untuk berpikir lebih jauh daripada sekadar 

memenuhi kebutuhan perekrutan. Mengintegrasikan keberlanjutan 

dalam setiap aspek proses rekrutmen dapat membantu perusahaan 

tidak hanya dalam menemukan talenta yang tepat tetapi juga dalam 

membangun citra yang baik dan mendukung masyarakat dan 

lingkungan. 

B. KRITERIA PEMILIHAN KANDIDAT DENGAN 

PERHATIAN PADA KEBERLANJUTAN LINGKUNGAN 

Dalam era di mana perubahan iklim dan isu lingkungan semakin 

mendominasi perhatian publik, perusahaan mulai mempertimbangkan 

keberlanjutan lingkungan dalam proses rekrutmen mereka. Kriteria 

pemilihan kandidat yang memperhatikan aspek keberlanjutan 

lingkungan tidak hanya mencakup pengalaman dan keterampilan 

teknis, tetapi juga nilai, perilaku, dan komitmen kandidat terhadap 

praktik yang berkelanjutan. 
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1. Kesadaran Lingkungan 

Salah satu kriteria utama dalam pemilihan kandidat adalah 

kesadaran tentang isu-isu lingkungan. Kandidat yang memiliki 

pemahaman mendalam tentang dampak industri terhadap 

lingkungan dan solusi yang berkelanjutan menjadi semakin 

penting. Menurut studi yang dilakukan oleh Williams dan 

Schaefer (2013), organisasi yang merekrut karyawan dengan 

kesadaran lingkungan yang tinggi cenderung lebih berhasil 

dalam menerapkan kebijakan keberlanjutan. 

2. Pengalaman dalam Praktik Berkelanjutan 

Pengalaman sebelumnya dalam proyek atau kebijakan yang 

berorientasi pada keberlanjutan juga menjadi kriteria penting. 

Kandidat yang pernah terlibat dalam inisiatif ramah 

lingkungan, baik di tempat kerja sebelumnya maupun dalam 

kegiatan sukarela, menunjukkan komitmen nyata terhadap 

keberlanjutan. Menurut laporan oleh Deloitte (2020), 

perusahaan yang menempatkan nilai tinggi pada latar belakang 

kandidat dalam praktik berkelanjutan memiliki kinerja yang 

lebih baik dalam hal reputasi serta kepuasan karyawan. 

3. Keterampilan dan Inovasi dalam Keberlanjutan 

Kriteria lainnya melibatkan keterampilan dan kemampuan 

untuk berinovasi dalam menerapkan praktik berkelanjutan. 

Kandidat yang mampu berpikir kreatif dan menawarkan solusi 

baru untuk masalah lingkungan akan sangat berharga bagi 

organisasi yang berfokus pada keberlanjutan. Sebuah laporan 

oleh Accenture (2021) menunjukkan bahwa perusahaan yang 

mempekerjakan individu dengan kemampuan inovatif dalam 

keberlanjutan mampu mencapai tujuan lingkungan mereka 

dengan lebih efektif. 

4. Kesesuaian dengan Budaya Perusahaan 

Menilai kesesuaian kandidat dengan budaya perusahaan yang 

mengedepankan keberlanjutan juga merupakan kriteria 
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penting. Kandidat yang memiliki nilai-nilai yang sejalan dengan 

inisiatif keberlanjutan perusahaan, baik dalam kehidupan 

pribadi maupun profesional, lebih mungkin untuk 

berkontribusi positif terhadap pencapaian tujuan jangka 

panjang perusahaan. Penelitian oleh Gallup (2018) 

menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan dalam praktik 

keberlanjutan sangat berkaitan dengan kepuasan dan retensi 

karyawan. 

Dengan semakin meningkatnya perhatian terhadap keberlanjutan 

lingkungan, perusahaan harus menyesuaikan kriteria pemilihan 

kandidat mereka agar mencerminkan nilai-nilai tersebut. Menerapkan 

kriteria yang berfokus pada kesadaran lingkungan, pengalaman, 

inovasi, dan kesesuaian dengan budaya perusahaan tidak hanya 

membantu organisasi dalam mencapai tujuan keberlanjutan, tetapi juga 

mengembangkan tim yang lebih komitmen terhadap perubahan positif 

di lingkungan. 
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BAB 5 

PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN 
BERKELANJUTAN 

Pelatihan dan pengembangan berkelanjutan merupakan kunci 

untuk meningkatkan kompetensi karyawan dan daya saing organisasi 

di pasar yang terus berubah. Pendekatan berkelanjutan dalam 

pelatihan tidak hanya fokus pada peningkatan keterampilan teknis, 

tetapi juga mencakup aspek-aspek seperti kepemimpinan, inovasi, dan 

kesadaran lingkungan. Dalam konteks ini, pelatihan yang berkelanjutan 

dapat membantu perusahaan memenuhi tantangan saat ini sekaligus 

mempersiapkan diri untuk masa depan. 

1. Pentingnya Pelatihan Berkelanjutan 

Menurut laporan dari World Economic Forum (2020), sekitar 

85 juta pekerjaan akan hilang pada tahun 2025 akibat 

otomatisasi dan perubahan kebutuhan keterampilan. Dalam 

konteks tersebut, pelatihan berkelanjutan menjadi penting 

untuk memastikan bahwa karyawan tetap relevan dan mampu 

beradaptasi. Melalui program pengembangan yang 

berkelanjutan, organisasi dapat meningkatkan keterampilan 

karyawan agar sesuai dengan tuntutan industri yang terus 

berubah, sekaligus mendorong inovasi dan efisiensi. 

2. Integrasi Keberlanjutan dalam Pelatihan 

Pelatihan dan pengembangan berkelanjutan juga harus 

mempertimbangkan aspek keberlanjutan lingkungan. 

Organisasi yang mengintegrasikan prinsip-prinsip 

keberlanjutan ke dalam program pelatihannya dapat 

membangun kesadaran dan komitmen karyawan terhadap 

praktik ramah lingkungan. Sebuah studi oleh Madsen dan Ulhøi 

(2021) menunjukkan bahwa pelatihan yang berfokus pada 
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keberlanjutan dapat mendorong individu untuk lebih 

berkontribusi dalam inisiatif lingkungan di tempat kerja. 

3. Penggunaan Teknologi dalam Pelatihan 

Teknologi memainkan peran penting dalam pelatihan dan 

pengembangan berkelanjutan. Dengan penggunaan platform 

pembelajaran online, simulasi, dan alat kolaboratif, perusahaan 

dapat memberikan akses yang lebih luas kepada karyawan 

untuk belajar. Menurut Deloitte (2021), perusahaan yang 

memanfaatkan teknologi dalam program pelatihannya 

mengalami peningkatan efisiensi dan keterlibatan peserta. 

4. Evaluasi dan Umpan Balik 

Pentingnya evaluasi dan umpan balik dalam pelatihan 

berkelanjutan tidak dapat diabaikan. Melalui evaluasi yang 

terstruktur, organisasi dapat mengukur efektivitas program 

pelatihan dan melakukan penyesuaian yang diperlukan. 

Penelitian oleh Phillips (2019) menyatakan bahwa organisasi 

yang menerapkan sistem umpan balik yang efektif dalam 

pelatihan mereka menunjukkan hasil yang lebih baik dalam hal 

retensi karyawan dan kepuasan kerja. 

Pelatihan dan pengembangan berkelanjutan merupakan elemen 

krusial bagi kesuksesan organisasi di era modern. Dengan mengadopsi 

pendekatan yang berfokus pada relevansi keterampilan, keberlanjutan 

lingkungan, pemanfaatan teknologi, dan evaluasi berkelanjutan, 

perusahaan dapat membangun tim yang lebih kompeten dan responsif 

terhadap tantangan yang ada. Oleh karena itu, investasi dalam 

pelatihan dan pengembangan berkelanjutan tidak hanya bermanfaat 

bagi individu, tetapi juga bagi organisasi secara keseluruhan. 

A. PROGRAM PELATIHAN YANG MENDUKUNG 

KESADARAN LINGKUNGAN. 

Dalam menghadapi tantangan perubahan iklim dan tantangan 

lingkungan lainnya, banyak organisasi mulai mengimplementasikan 
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program pelatihan yang mendukung kesadaran lingkungan. Program-

program ini bertujuan untuk meningkatkan pemahaman karyawan 

tentang isu-isu lingkungan dan mempromosikan praktik berkelanjutan 

di tempat kerja. Dengan melatih karyawan tentang pentingnya 

keberlanjutan, organisasi tidak hanya memperbaiki citra mereka di 

mata publik tetapi juga berkontribusi pada kesehatan planet. 

1. Tujuan dan Manfaat Pelatihan Kesadaran Lingkungan 

Program pelatihan yang mendukung kesadaran lingkungan 

biasanya dirancang untuk mencapai beberapa tujuan utama: 

• Pendidikan tentang Isu Lingkungan : Memberikan informasi 

tentang perubahan iklim, pengelolaan limbah, dan 

perlindungan keanekaragaman hayati. 

• Peningkatan Keterampilan Berkelanjutan : Meningkatkan 

kemampuan karyawan untuk mengidentifikasi dan 

menerapkan praktek ramah lingkungan dalam pekerjaan 

sehari-hari mereka. Menurut laporan dari Environmental 

Protection Agency (EPA) (2023), perusahaan yang 

menyediakan pelatihan kesadaran lingkungan melihat 

peningkatan kinerja lingkungan dan pengurangan biaya 

operasional melalui praktik yang lebih efisien. 

 

2. Pendekatan Didaktik dalam Pelatihan 

Program ini sering kali menggunakan pendekatan didaktik 

yang beragam, termasuk e-learning, lokakarya, serta kegiatan 

berbasis proyek. Dalam hal ini, pelatihan berbasis proyek 

terbukti sangat efektif. Sebuah studi yang diterbitkan dalam 

Journal of Cleaner Production (2021) menunjukkan bahwa 

program pelatihan yang melibatkan karyawan dalam proyek 

lingkungan nyata meningkatkan kesadaran dan komitmen 

terhadap keberlanjutan lebih daripada kelas atau presentasi 

tradisional. 
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3. Keterlibatan Karyawan dan Budaya Perusahaan 

Suksesnya program pelatihan kesadaran lingkungan sangat 

bergantung pada sejauh mana karyawan terlibat. Ketika 

karyawan merasa terlibat dan berkontribusi, mereka 

cenderung lebih berdedikasi terhadap langkah-langkah yang 

diambil oleh perusahaan dalam hal keberlanjutan. Menurut 

Gallup (2022), perusahaan yang melibatkan karyawan dalam 

inisiatif keberlanjutan melihat peningkatan keterlibatan dan 

kepuasan kerja, yang pada gilirannya mengarah pada 

penurunan tingkat turnover. 

4. Pengukuran Dampak 

Pengukuran efektivitas program pelatihan adalah aspek 

penting yang tidak boleh diabaikan. Dalam penelitian yang 

dilakukan oleh Institute for Sustainable Development and 

International Relations (2022), diketahui bahwa pengukuran 

dampak pelatihan lingkungan melalui survei dan analisis data 

dapat membantu organisasi untuk memahami nilai tambah 

dari program tersebut dan merancang intervensi yang lebih 

baik di masa depan. 

Program pelatihan yang mendukung kesadaran lingkungan 

berfungsi sebagai alat penting dalam meningkatkan pemahaman 

karyawan terhadap tantangan lingkungan dan mendorong tindakan 

ramah lingkungan di tempat kerja. Dengan mengintegrasikan 

pendidikan, pengalaman praktis, dan pengukuran dampak, organisasi 

dapat menciptakan budaya keberlanjutan yang kuat. Investasi dalam 

pelatihan ini bukan hanya bermanfaat bagi lingkungan, tetapi juga 

memperkuat daya saing dan citra organisasi di pasar yang semakin 

peduli terhadap keberlanjutan. 

 



 

33 

B. PENGEMBANGAN KETERAMPILAN UNTUK PRAKTIK 

RAMAH LINGKUNGAN DI TEMPAT KERJA. 

Dalam menghadapi tantangan lingkungan global, organisasi 

semakin menyadari pentingnya pengembangan keterampilan 

karyawan yang mendukung praktik ramah lingkungan. Pengembangan 

keterampilan ini bertujuan untuk menciptakan budaya keberlanjutan 

yang tidak hanya menguntungkan perusahaan, tetapi juga 

berkontribusi pada kelestarian lingkungan. 

1. Pentingnya Keterampilan Ramah Lingkungan 

Secara global, kebutuhan untuk meningkatkan keterampilan 

dalam hal keberlanjutan semakin mendesak. Menurut 

International Labour Organization (ILO) (2021), sektor-sektor 

yang berorientasi pada keberlanjutan, seperti energi 

terbarukan, efisiensi energi, dan pengelolaan sumber daya, 

diperkirakan akan menciptakan jutaan pekerjaan baru dalam 

beberapa dekade mendatang. Oleh karena itu, penting bagi 

karyawan untuk mengembangkan keterampilan yang relevan 

dengan praktik ramah lingkungan agar dapat bersaing di pasar 

kerja yang terus berubah. 

2. Strategi Pengembangan Keterampilan 

Pengembangan keterampilan untuk praktik ramah lingkungan 

dapat dilakukan melalui berbagai strategi, termasuk: 

• Pelatihan Berbasis Kompetensi: Program pelatihan yang 

fokus pada keterampilan teknis, seperti pengelolaan 

limbah, efisiensi energi, dan teknologi hijau. Menurut 

laporan dari Environmental Science & Policy (2022), 

organisasi yang menyediakan pelatihan berbasis 

kompetensi menunjukkan peningkatan signifikan dalam 

penerapan praktik ramah lingkungan. 

• Kegiatan Pembelajaran Kolaboratif: Keterlibatan karyawan 

dalam proyek-proyek keberlanjutan yang menggugah 

kolaborasi tim, seperti program daur ulang atau 
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penggunaan energi terbarukan. Sebuah studi oleh Journal of 

Cleaner Production (2021) menemukan bahwa pengalaman 

kolaboratif dalam proyek ramah lingkungan meningkatkan 

kesadaran serta keterampilan praktis karyawan dalam 

keberlanjutan. 

 

3. Keterlibatan dan Motivasi Karyawan 

Keterlibatan karyawan dalam pengembangan keterampilan 

ramah lingkungan juga sangat penting. Karyawan yang 

termotivasi untuk berpartisipasi dalam inisiatif keberlanjutan 

akan lebih terbuka untuk belajar dan menerapkan praktik 

baru. Penelitian oleh Gallup (2022) menunjukkan bahwa 

tingkat keterlibatan karyawan yang tinggi dalam inisiatif 

keberlanjutan berhubungan positif dengan produktivitas dan 

kepuasan kerja, yang pada gilirannya mendorong praktik 

ramah lingkungan lebih luas di seluruh organisasi. 

4. Evaluasi dan Umpan Balik 

Pengukuran efektivitas program pengembangan keterampilan 

juga esensial untuk memastikan bahwa program tersebut 

memberikan hasil yang diinginkan. Dalam laporan oleh 

Institute for Sustainable Development and International 

Relations (2022), pentingnya umpan balik dari karyawan dan 

manajemen ditekankan untuk terus menyempurnakan 

program pelatihan dan menangkap kemajuan dalam 

penerapan keterampilan ramah lingkungan. 

Pengembangan keterampilan untuk praktik ramah lingkungan di 

tempat kerja merupakan langkah strategis yang tidak hanya 

meningkatkan kompetensi karyawan, tetapi juga membantu organisasi 

mencapai tujuan keberlanjutan. Melalui pelatihan berbasis kompetensi, 

kegiatan kolaboratif, dan evaluasi yang berkelanjutan, perusahaan 

dapat membangun tim yang lebih siap menghadapi tantangan 

lingkungan yang ada. Dengan demikian, investasi dalam pengembangan 

keterampilan ini menjadi sangat berharga baik untuk masa depan 

perusahaan maupun untuk planet kita. 
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BAB 6 

PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN 
BERKELANJUTAN 

Manajemen kinerja dan keberlanjutan merupakan dua konsep 

yang semakin relevan dalam konteks organisasi dan bisnis saat ini. Di 

tengah tantangan global seperti perubahan iklim, ketidakadilan sosial, 

dan perubahan pasar, integrasi antara manajemen kinerja yang baik 

dengan praktik keberlanjutan menjadi kunci untuk mencapai tujuan 

jangka panjang. Ulasan ini akan membahas pentingnya manajemen 

kinerja dalam konteks keberlanjutan serta cara-cara organisasi dapat 

mengimplementasikannya secara efektif. 

1. Hubungan antara Manajemen Kinerja dan Keberlanjutan 

Manajemen kinerja yang efektif mencakup penetapan tujuan, 

pengukuran hasil, dan umpan balik yang berkelanjutan untuk 

meningkatkan kinerja individu dan organisasi. Ketika dikaitkan 

dengan keberlanjutan, manajemen kinerja juga harus 

mempertimbangkan dampak sosial dan lingkungan dari 

keputusan operasi. Menurut sostenibilidad.org (2020), 

organisasi yang menerapkan manajemen kinerja yang 

terintegrasi dengan kebijakan keberlanjutan tidak hanya 

mencapai hasil finansial yang lebih baik, tetapi juga 

meningkatkan reputasi dan kepercayaan publik. 

2. Penetapan Indikator Kinerja Keberlanjutan 

Salah satu aspek penting dari manajemen kinerja dalam 

konteks keberlanjutan adalah penetapan indikator kinerja 

yang relevan. Indikator ini harus mencakup aspek lingkungan 

(seperti pengurangan emisi karbon), sosial (seperti keadilan 

dalam tenaga kerja), dan tata kelola (seperti transparansi 

dalam proses pengambilan keputusan). Laporan oleh Global 

Reporting Initiative (GRI) (2021) menegaskan bahwa 
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organisasi yang menggunakan indikator keberlanjutan yang 

jelas dan terukur dapat meningkatkan komitmen mereka 

terhadap praktik yang bertanggung jawab. 

3. Pengembangan Budaya Perusahaan yang Berkelanjutan 

Budaya perusahaan yang mendukung keberlanjutan adalah 

faktor kunci dalam manajemen kinerja. Karyawan yang merasa 

lebih terikat dengan nilai-nilai keberlanjutan cenderung lebih 

produktif dan berkomitmen. Penelitian oleh Gallup (2021) 

menunjukkan bahwa perusahaan dengan budaya yang kuat 

dalam keberlanjutan menikmati tingkat keterlibatan karyawan 

yang lebih tinggi, yang berkontribusi langsung kepada kinerja 

bisnis yang lebih baik. 

4. Integrasi Teknologi dalam Manajemen Kinerja 

Teknologi juga memainkan peran penting dalam meningkatkan 

manajemen kinerja terkait keberlanjutan. Dengan 

memanfaatkan alat analitik dan pelaporan yang canggih, 

organisasi dapat mengumpulkan dan menganalisis data 

dengan lebih efektif. Menurut laporan oleh McKinsey & 

Company (2022), perusahaan yang menggunakan solusi 

teknologi untuk pelaporan keberlanjutan dapat 

mengidentifikasi tren dan tantangan lebih cepat, 

memungkinkan mereka untuk membuat keputusan yang lebih 

informed dan strategis. 

Manajemen kinerja dan keberlanjutan adalah dua elemen yang 

saling melengkapi dalam lingkungan bisnis modern. Dengan 

mengintegrasikan indikator keberlanjutan ke dalam sistem 

manajemen kinerja, membangun budaya perusahaan yang 

mendukung, dan memanfaatkan teknologi yang tepat, 

organisasi dapat mencapai tujuan jangka panjang yang 

berkelanjutan. Investasi dalam praktik ini tidak hanya 

mendukung kesehatan planet, tetapi juga meningkatkan daya 

saing dan keberlanjutan jangka panjang perusahaan. 



 

37 

A. PENGUKURAN KINERJA KARYAWAN DENGAN 

INDIKATOR KEBERLANJUTAN. 

Pengukuran kinerja karyawan merupakan salah satu aspek krusial 

dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) yang membantu 

organisasi dalam mengevaluasi kontribusi individu terhadap 

pencapaian tujuan perusahaan. Dengan meningkatnya kesadaran akan 

isu-isu lingkungan dan sosial, banyak organisasi mulai menerapkan 

indikator keberlanjutan dalam sistem pengukuran kinerja mereka. 

Pendekatan ini tidak hanya membantu dalam menilai produktivitas, 

tetapi juga memastikan bahwa karyawan berkontribusi pada tujuan 

keberlanjutan organisasi. 

1. Pentingnya Indikator Keberlanjutan 

Indikator keberlanjutan dalam pengukuran kinerja karyawan 

mencakup berbagai aspek, seperti efisiensi energi, 

pengurangan limbah, serta dampak sosial dari kegiatan 

karyawan. Menurut laporan dari Global Reporting Initiative 

(GRI) , menggunakan indikator keberlanjutan membantu 

perusahaan untuk mengaitkan tujuan kinerja individu dengan 

tujuan lingkungan dan sosial yang lebih luas, serta 

meningkatkan transparansi dan akuntabilitas (GRI, 2021). 

2. Integrasi Indikator dalam Penilaian Kinerja 

Integrasi indikator keberlanjutan ke dalam sistem evaluasi 

kinerja dapat dilakukan dengan berbagai cara. Pertama, 

perusahaan dapat menetapkan target keberlanjutan yang jelas 

untuk setiap departemen dan karyawan. Misalnya, perusahaan 

bisa menargetkan pengurangan emisi karbon melalui 

kebijakan transportasi karyawan atau peningkatan daur ulang 

di kantor. Penelitian oleh Harvard Business Review 

menunjukkan bahwa organisasi yang menerapkan indikator 

keberlanjutan dalam penilaian kinerja dapat meningkatkan 

tingkat keterlibatan karyawan dan responsibilitas mereka 

terhadap isu-isu lingkungan (HBR, 2020). 
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3. Pengukuran Kinerja Melalui KPI Keberlanjutan 

Key Performance Indicators (KPI) keberlanjutan dapat berupa 

metrik seperti jumlah limbah yang didaur ulang, penghematan 

energi yang dicapai, atau tingkat keterlibatan karyawan dalam 

inisiatif lingkungan. Menggunakan KPI yang jelas mampu 

memberikan data yang dapat dianalisis untuk mengidentifikasi 

area perbaikan. Sebuah studi oleh Accenture menunjukkan 

bahwa perusahaan yang menerapkan KPI keberlanjutan dalam 

pengukuran kinerja karyawan dapat mencapai hasil yang lebih 

baik dari segi keberlanjutan jangka panjang (Accenture, 2021). 

4. Peningkatan Keterlibatan dan Budaya Perusahaan 

Mengadopsi indikator keberlanjutan dalam pengukuran 

kinerja karyawan juga berkontribusi pada pembentukan 

budaya perusahaan yang lebih sadar lingkungan. Ketika 

karyawan melihat bahwa usaha mereka dalam keberlanjutan 

diakui dan dihargai, hal ini dapat mendorong partisipasi aktif 

dalam inisiatif keberlanjutan. Menurut laporan dari Gallup 

(2022), keterlibatan karyawan yang tinggi dalam inisiatif 

keberlanjutan berkorelasi positif dengan peningkatan 

kepuasan kerja dan produktivitas. 

Pengukuran kinerja karyawan dengan indikator keberlanjutan 

merupakan langkah penting dalam menciptakan organisasi yang 

bertanggung jawab sosial dan lingkungan. Dengan menetapkan dan 

mengintegrasikan KPI keberlanjutan ke dalam sistem evaluasi kinerja, 

organisasi tidak hanya dapat memantau kontribusi karyawan terhadap 

tujuan keberlanjutan, tetapi juga mendorong keterlibatan dan 

pembentukan budaya yang lebih berkelanjutan. Oleh karena itu, 

penerapan metode ini menjadi sangat relevan dalam konteks bisnis 

yang semakin menuntut tanggung jawab terhadap isu-isu lingkungan 

dan sosial. 
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B. SISTEM INSENTIF UNTUK MENDORONG PERILAKU 

RAMAH LINGKUNGAN. 

Sistem insentif merupakan salah satu alat manajerial yang efektif 

untuk mendorong perilaku ramah lingkungan di dalam organisasi. 

Dengan memberikan penghargaan atau pengakuan kepada individu 

dan tim yang berkontribusi pada keberlanjutan, perusahaan dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih proaktif dalam menangani isu 

lingkungan. Ulasan ini akan membahas jenis-jenis insentif, manfaatnya, 

serta cara penerapannya dalam mendorong perilaku yang lebih ramah 

lingkungan di tempat kerja. 

1. Jenis-jenis Sistem Insentif 

Sistem insentif untuk perilaku ramah lingkungan dapat dibagi 

menjadi dua kategori utama: insentif finansial dan non-

finansial. 

• Insentif Finansial: Ini termasuk bonus, komisi, atau 

pengurangan biaya yang diberikan kepada karyawan yang 

berhasil mencapai target keberlanjutan. Sebuah studi oleh 

Harvard Business Review menunjukkan bahwa organisasi 

yang menerapkan insentif finansial untuk inisiatif 

keberlanjutan melaporkan peningkatan partisipasi 

karyawan dalam program-program ramah lingkungan 

(HBR, 2020). 

• Insentif Non-Finansial: Ini dapat berupa pengakuan publik, 

sertifikat, atau penghargaan tahunan untuk individu atau 

tim yang menunjukkan komitmen terhadap praktek ramah 

lingkungan. Menurut laporan dari Deloitte (2021), 

penghargaan non-finansial sering kali lebih efektif dalam 

membangun budaya keberlanjutan, karena memberikan 

nilai sosial yang mendorong karyawan untuk 

berpartisipasi lebih aktif. 
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2. Manfaat Penerapan Sistem Insentif 

Penerapan sistem insentif yang efektif tidak hanya bermanfaat 

bagi lingkungan, tetapi juga bagi organisasi itu sendiri. 

Beberapa manfaatnya adalah: 

• Meningkatkan Keterlibatan Karyawan: Insentif dapat 

menciptakan rasa kepemilikan dan tanggung jawab di 

antara karyawan terhadap praktek keberlanjutan. 

Penelitian oleh Gallup menunjukkan bahwa karyawan 

yang terlibat aktif dalam inisiatif keberlanjutan lebih 

mungkin untuk merasa puas dan loyal terhadap 

perusahaan (Gallup, 2022). 

• Mendorong Inovasi: Dengan adanya insentif yang jelas, 

karyawan lebih termotivasi untuk mencari cara-cara baru 

dalam menerapkan praktik ramah lingkungan. Insentif 

yang mendorong kreativitas dalam pemecahan masalah 

dapat menghasilkan inovasi yang bermanfaat bagi 

keberlanjutan perusahaan. 

• Dampak Positif pada Citra Perusahaan: Organisasi yang 

menerapkan sistem insentif keberlanjutan sering kali 

mendapatkan reputasi yang lebih baik di mata publik. Hal 

ini dapat menarik pelanggan dan talenta yang lebih baik, 

terutama di kalangan generasi milenial dan Gen Z yang 

lebih peduli dengan isu lingkungan (Accenture, 2021). 

 

3. Penerapan Sistem Insentif yang Efektif 

Agar sistem insentif efektif dalam mendorong perilaku ramah 

lingkungan, organisasi harus memastikan bahwa program 

tersebut jelas, terukur, dan dapat diakses oleh semua 

karyawan. Beberapa langkah untuk penerapan yang berhasil 

termasuk: 

• Penetapan Sasaran yang Jelas: Menentukan indikator 

kinerja yang terukur dalam konteks keberlanjutan, 
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sehingga karyawan dapat memahami apa yang diharapkan 

dari mereka. 

• Umpan Balik yang Berkala: Memberikan umpan balik 

berkala kepada karyawan tentang kinerja mereka terkait 

inisiatif lingkungan. Hal ini membantu menciptakan 

kesadaran dan meningkatkan peluang untuk perbaikan 

berkelanjutan. 

• Keterlibatan dalam Proses: Melibatkan karyawan dalam 

proses penyusunan program insentif, sehingga mereka 

merasa memiliki andil dan tanggung jawab dalam 

mencapai tujuan keberlanjutan perusahaan. 

Sistem insentif yang dirancang dengan baik dapat menjadi alat 

yang kuat untuk mendorong perilaku ramah lingkungan di tempat 

kerja. Dengan menawarkan insentif finansial dan non-finansial, serta 

menerapkan metode yang efektif, organisasi dapat menciptakan 

budaya keberlanjutan yang tidak hanya bermanfaat bagi lingkungan 

tetapi juga meningkatkan kesejahteraan karyawan dan reputasi 

perusahaan. Dengan demikian, investasi dalam sistem insentif ini 

sangat penting untuk mencapai tujuan keberlanjutan yang lebih luas. 
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BAB 7 

KETERLIBATAN KARYAWAN DALAM 
PRAKTIK GHRM 

 

Green Human Resource Management (GHRM) menjadi semakin 

penting dalam konteks bisnis modern yang kian menyadari dampak 

lingkungan dari operasi mereka. GHRM mencakup berbagai praktik 

yang bertujuan untuk meningkatkan kesadaran lingkungan di dalam 

organisasi, serta mendorong karyawan untuk berpartisipasi aktif dalam 

upaya keberlanjutan. Keterlibatan karyawan menjadi kunci dalam 

mengimplementasikan GHRM, karena mereka adalah ujung tombak 

dari setiap inisiatif lingkungan yang dilaksanakan oleh perusahaan. 

1. Konsep Keterlibatan Karyawan 

Keterlibatan karyawan merujuk pada tingkat komitmen, 

motivasi, dan dedikasi karyawan terhadap pekerjaan dan 

tujuan organisasi. Menurut Kahn (1990) , keterlibatan 

karyawan dapat diukur melalui tiga aspek utama: keterlibatan 

fisik, emosional, dan kognitif. Dalam konteks GHRM, 

keterlibatan karyawan sangat diperlukan untuk mendorong 

partisipasi aktif dalam program-program lingkungan dan 

berkontribusi pada tujuan keberlanjutan perusahaan. 

2. Praktik GHRM dan Keterlibatan Karyawan 

Beberapa praktik GHRM yang dapat meningkatkan 

keterlibatan karyawan meliputi: 

• Edukasi dan Pelatihan: Memberikan pendidikan dan 

pelatihan tentang isu-isu lingkungan membantu karyawan 

memahami dampak dari tindakan mereka. Sebuah 

penelitian oleh Daily et al. (2012) menunjukkan bahwa 

perusahaan yang menyediakan pelatihan lingkungan 
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cenderung memiliki karyawan yang lebih terlibat dalam 

upaya keberlanjutan. 

• Partisipasi dalam Inisiatif Lingkungan: Melibatkan 

karyawan dalam inisiatif keberlanjutan, seperti program 

daur ulang, penghematan energi, dan kegiatan komunitas, 

dapat meningkatkan rasa kepemilikan dan tanggung jawab 

terhadap isu lingkungan. Penelitian oleh Nawaz et al. 

(2022) menunjukkan bahwa keterlibatan aktif dalam 

program-program ini dapat meningkatkan sikap positif 

terhadap keberlanjutan. 

• Insentif dan Penghargaan: Menerapkan sistem insentif yang 

menghargai kontribusi karyawan dalam praktik ramah 

lingkungan akan mendorong keterlibatan mereka. Menurut 

Renwick et al. (2013) , insentif berbasis keberlanjutan 

dapat memotivasi karyawan untuk lebih aktif berpartisipasi 

dalam inisiatif lingkungan di tempat kerja. 

3. Mengukur Keterlibatan Karyawan dalam GHRM 

Mengukur keterlibatan karyawan dalam praktik GHRM bisa 

dilakukan melalui survei dan umpan balik. Merancang 

indikator yang fokus pada keterlibatan lingkungan dapat 

membantu perusahaan memahami seberapa dalam karyawan 

terlibat dalam inisiatif keberlanjutan. Menurut Gallup (2021) , 

perusahaan yang secara rutin mengukur keterlibatan 

karyawan memiliki performa yang lebih baik, termasuk dalam 

hal pencapaian tujuan keberlanjutan. 

4. Manfaat Keterlibatan Karyawan dalam GHRM 

Keterlibatan karyawan dalam praktik GHRM memiliki berbagai 

manfaat, di antaranya: 

• Peningkatan Kinerja Lingkungan: Karyawan yang terlibat 

aktif dalam inisiatif keberlanjutan lebih mungkin untuk 

menghasilkan kinerja yang lebih baik dalam hal 

pengurangan dampak lingkungan. 
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• Budaya Organisasi yang Kuat: Keterlibatan karyawan 

membantu membangun budaya organisasi yang 

mendukung keberlanjutan, menciptakan lingkungan kerja 

yang lebih positif dan produktif. 

• Keunggulan Kompetitif : Organisasi yang aktif dalam GHRM 

dengan karyawan yang terlibat efektif dapat membedakan 

diri dari pesaing dan meningkatkan reputasi merek. 

Keterlibatan karyawan merupakan faktor kunci dalam 

keberhasilan praktik Green Human Resource Management. Melalui 

pendidikan, partisipasi, dan insentif, organisasi dapat mendorong 

karyawan untuk berkontribusi secara aktif dalam inisiatif 

keberlanjutan. Dengan mengukur keterlibatan ini serta memahami 

manfaatnya, perusahaan tidak hanya dapat mencapai tujuan 

keberlanjutan tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang harmonis 

dan produktif. 

A. STRATEGI UNTUK MENINGKATKAN PARTISIPASI 

KARYAWAN DALAM INISIATIF KEBERLANJUTAN. 

Partisipasi karyawan dalam inisiatif keberlanjutan adalah kunci 

untuk mencapai tujuan lingkungan dan sosial yang ditetapkan oleh 

organisasi. Karyawan yang terlibat cenderung lebih berkomitmen 

terhadap praktik ramah lingkungan, yang pada akhirnya dapat 

meningkatkan kinerja keseluruhan organisasi. Untuk itu, diperlukan 

strategi yang efektif untuk meningkatkan partisipasi karyawan dalam 

inisiatif keberlanjutan. Berikut adalah beberapa strategi yang telah 

terbukti efektif, disertai dengan sitasi dan sumber yang relevan. 

1. Edukasi dan Kesadaran 

Edukasi tentang isu-isu keberlanjutan dan dampak dari 

perilaku sehari-hari karyawan adalah langkah awal yang 

penting. Program pelatihan yang sistematis dan informatif 

dapat membantu karyawan memahami pentingnya inisiatif 

keberlanjutan. Menurut Daily et al. (2012) , organisasi yang 

menyediakan program pelatihan keberlanjutan secara 
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konsisten mencatat peningkatan kesadaran dan partisipasi 

karyawan dalam inisiatif lingkungan. 

2. Pemberian Insentif 

Sistem insentif yang jelas dapat mendorong karyawan untuk 

terlibat dalam praktik keberlanjutan. Penghargaan, bonus, atau 

pengakuan publik dapat meningkatkan motivasi karyawan 

untuk berkontribusi dalam inisiatif ramah lingkungan. 

Penelitian oleh Renwick et al. (2013) menunjukkan bahwa 

organisasi yang mengimplementasikan insentif berbasis 

keberlanjutan berhasil meningkatkan partisipasi karyawan 

dalam inisiatif tersebut secara signifikan. 

3. Keterlibatan dalam Pengambilan Keputusan 

Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk terlibat 

dalam pengambilan keputusan terkait inisiatif keberlanjutan 

dapat meningkatkan rasa memiliki mereka terhadap program 

tersebut. Saat karyawan merasa suaranya didengar, mereka 

cenderung lebih berkomitmen untuk mendukung inisiatif 

tersebut. Sebuah studi oleh Benn et al. (2013) menemukan 

bahwa keterlibatan karyawan dalam inisiatif keberlanjutan 

meningkatkan hasil program dan mengurangi resistensi 

terhadap perubahan. 

4. Pembentukan Tim Keberlanjutan 

Membentuk tim keberlanjutan yang terdiri dari karyawan dari 

berbagai departemen dapat memastikan bahwa inisiatif 

keberlanjutan relevan dan dapat diimplementasikan dengan 

baik di seluruh organisasi. Tim ini berfungsi untuk 

merencanakan, melaksanakan, dan memantau inisiatif 

keberlanjutan. Sharma dan Ruud (2013) mencatat bahwa 

pembentukan tim yang berfokus pada keberlanjutan dapat 

mendorong kolaborasi dan meningkatkan jumlah karyawan 

yang terlibat dalam proyek-proyek ramah lingkungan. 
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5. Komunikasi yang Efektif 

Membangun saluran komunikasi yang efektif antara 

manajemen dan karyawan juga penting untuk meningkatkan 

partisipasi. Pemimpin yang secara reguler 

mengkomunikasikan tujuan keberlanjutan dan kemajuan 

inisiatif dapat membantu menginspirasi karyawan. Menurut 

Porter dan Kramer (2011) , komunikasi yang transparan dan 

konsisten membantu menciptakan iklim kerja yang 

mendukung inovasi dan partisipasi signifikan dari semua 

karyawan. 

Meningkatkan partisipasi karyawan dalam inisiatif keberlanjutan 

memerlukan pendekatan yang terintegrasi dengan berbagai strategi, 

mulai dari edukasi, insentif, keterlibatan dalam pengambilan 

keputusan, pembentukan tim, hingga komunikasi yang efektif. Dengan 

menerapkan strategi-strategi ini, organisasi dapat menciptakan budaya 

keberlanjutan yang berkelanjutan dan memastikan bahwa setiap 

karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk berkontribusi pada 

upaya ramah lingkungan. 

B. KREATIVITAS DAN INOVASI KARYAWAN DALAM 

MENGURANGI JEJAK KARBON. 

Mengurangi jejak karbon adalah salah satu tantangan utama di era 

perubahan iklim saat ini. Karyawan, sebagai individu yang beroperasi 

di dalam suatu organisasi, memiliki potensi yang signifikan untuk 

berkontribusi dalam menciptakan solusi inovatif untuk mengurangi 

dampak lingkungan. Kreativitas dan inovasi mereka menjadi kunci 

dalam merancang dan melaksanakan praktik yang lebih ramah 

lingkungan. Ulasan ini akan membahas bagaimana kreativitas 

karyawan dapat diterapkan untuk mengurangi jejak karbon, serta 

beberapa contoh dan strategi yang telah terbukti efektif. 

1. Kreativitas dalam Perubahan Proses 

Karyawan sering kali memiliki wawasan unik terkait prosedur 

yang mereka jalani sehari-hari. Dengan memberikan ruang 
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untuk berpikir kreatif, karyawan dapat mengidentifikasi cara 

untuk mengoptimalkan proses yang ada agar lebih efisien 

energi. Penelitian oleh Basart, et al. (2021) menunjukkan 

bahwa ide-ide yang dihasilkan oleh karyawan dalam konteks 

keberlanjutan dapat mempercepat pengurangan jejak karbon 

dengan mengintegrasikan solusi efisiensi energi dalam 

operasional sehari-hari. 

2. Inovasi Produk dan Layanan 

Kreativitas karyawan juga dapat berdampak pada 

pengembangan produk dan layanan yang lebih ramah 

lingkungan. Karyawan yang terlibat dalam penelitian dan 

pengembangan (R&D) dapat merancang produk yang 

menggunakan material berkelanjutan atau mengadopsi metode 

produksi yang efisien. Menurut Hart (1997) , inovasi produk 

yang mengedepankan keberlanjutan tidak hanya mengurangi 

jejak karbon tetapi juga dapat menarik pelanggan yang 

semakin peduli terhadap lingkungan. 

3. Program Inovasi Internal 

Banyak perusahaan telah menerapkan program inovasi 

internal untuk mendorong karyawan menyediakan ide-ide 

baru terkait keberlanjutan. Program ini sering kali melibatkan 

kompetisi atau hackathon yang fokus pada pengembangan 

solusi ramah lingkungan. Misalnya, program inovasi di 

perusahaan seperti Unilever telah berhasil mendorong 

karyawan untuk mengajukan ide inovatif terkait efisiensi 

energi dan pengurangan limbah. Laporan oleh Unilever (2020) 

menyatakan bahwa banyak ide yang dihasilkan dari karyawan 

di lapangan telah dijadikan implementasi yang membawa 

dampak positif pada keberlanjutan organisasi. 

4. Budaya Inovasi dan Keterlibatan 

Membangun budaya yang mendukung kreativitas dan inovasi 

di tempat kerja juga penting untuk mendorong pengurangan 

jejak karbon. Karyawan yang merasa dihargai dan didengar 
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cenderung lebih berinovasi. Sebuah studi oleh Amabile (1996) 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang mendukung 

kreativitas dapat mendorong karyawan untuk berpartisipasi 

dalam inisiatif keberlanjutan, yang pada gilirannya berdampak 

positif terhadap jejak karbon perusahaan. 

5. Kolaborasi Tim 

Kolaborasi di antara karyawan dari berbagai departemen 

dapat menginspirasi pendekatan holistik dalam menyelesaikan 

masalah lingkungan. Proyek lintas fungsi yang menggabungkan 

berbagai keahlian dapat menghasilkan solusi yang lebih 

inovatif dan efektif. Penelitian oleh Dyer dan Nobeoka (2000) 

mengungkapkan bahwa tim yang berkolaborasi untuk 

memecahkan tantangan lingkungan cenderung menghasilkan 

inovasi yang lebih efektif dibandingkan dengan individu yang 

bekerja secara terpisah. 

Kreativitas dan inovasi di antara karyawan sangat penting dalam 

mengurangi jejak karbon dalam organisasi. Dengan memupuk 

lingkungan yang mendorong pemikiran kreatif, menyediakan peluang 

untuk inovasi, dan mempromosikan kolaborasi, perusahaan dapat 

memanfaatkan potensi tenaga kerja mereka untuk mengembangkan 

solusi berkelanjutan yang secara signifikan mengurangi dampak 

lingkungan mereka. 
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BAB 8 

BUDAYA ORGANISASI DAN GREEN HRM 

 
Budaya organisasi merujuk pada nilai, norma, dan praktik yang 

dianut oleh sekelompok individu di dalam suatu organisasi. Seiring 

dengan meningkatnya kesadaran akan lingkungan, banyak organisasi 

yang mulai mengadopsi konsep Green Human Resource Management 

(Green HRM), yang berfokus pada praktik manajemen sumber daya 

manusia yang mendukung keberlanjutan lingkungan. 

1. Budaya Organisasi 

Budaya organisasi yang kuat dapat mendukung penerapan 

kebijakan dan praktik berkelanjutan. Hofstede (2001) 

menyatakan bahwa budaya organisasi dipengaruhi oleh nilai-

nilai kolektif yang dipegang oleh anggota organisasi. Nilai-nilai 

ini bisa berupa inovasi, tanggung jawab sosial, dan 

keberlanjutan. Ketika nilai-nilai ini tertanam dalam budaya 

organisasi, mereka akan mendorong perilaku yang mendukung 

tujuan lingkungan. 

2. Green HRM 

Green HRM adalah pendekatan manajemen sumber daya 

manusia yang berfokus pada penerapan praktik yang ramah 

lingkungan dan bertanggung jawab sosial. Menurut Jabbour 

dan Santos (2008), Green HRM mencakup rekrutmen dan 

seleksi karyawan yang memperhatikan aspek keberlanjutan, 

pelatihan dan pengembangan yang berkaitan dengan isu-isu 

lingkungan, serta penilaian kinerja yang mengintegrasikan 

kriteria keberlanjutan. 
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A. HUBUNGAN ANTARA BUDAYA ORGANISASI DAN 

GREEN HRM 

Budaya organisasi yang mendukung keberlanjutan akan 

memfasilitasi penerapan praktik Green HRM. Penelitian oleh Daily dan 

Huang (2001) menunjukkan bahwa organisasi dengan budaya yang 

kuat dalam lingkungan cenderung lebih berhasil dalam 

mengimplementasikan praktik ramah lingkungan. Ketika karyawan 

merasa bahwa organisasi mereka memprioritaskan keberlanjutan, 

mereka lebih cenderung terlibat dalam perilaku yang mendukung 

tujuan lingkungan. 

Tantangan dan Peluang 

Meskipun terdapat banyak peluang untuk mengintegrasikan 

Green HRM dalam budaya organisasi, tantangan tetap ada. Salah satu 

tantangan utama adalah resistensi dari karyawan yang mungkin tidak 

memahami pentingnya keberlanjutan (Renwick et al., 2013). Oleh 

karena itu, organisasi harus memberikan pelatihan yang tepat dan 

menciptakan komunikasi yang efektif mengenai tujuan keberlanjutan. 

Integrasi budaya organisasi yang mendukung keberlanjutan 

dengan praktik Green HRM adalah langkah penting bagi organisasi 

yang ingin berkontribusi pada lingkungan. Melalui penerapan nilai-nilai 

keberlanjutan dalam budaya organisasi, praktik manajemen sumber 

daya manusia dapat berfungsi sebagai alat untuk mempromosikan 

tanggung jawab lingkungan dan meningkatkan kinerja organisasi 

secara keseluruhan. 

Dengan ini, organisasi dapat mencapai keseimbangan antara 

tujuan bisnis dan tanggung jawab lingkungan, menciptakan efek positif 

yang lebih luas bagi masyarakat. 

B. MEMBANGUN BUDAYA PERUSAHAAN YANG 

MENDUKUNG KEBERLANJUTAN. 

Keberlanjutan telah menjadi salah satu fokus utama bagi banyak 

perusahaan di era modern ini. Membangun budaya perusahaan yang 
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mendukung keberlanjutan tidak hanya sesuai dengan tuntutan sosial 

dan lingkungan, tetapi juga dapat meningkatkan daya saing dan 

reputasi perusahaan di pasar. Menurut Kotter (1996), budaya 

organisasi yang kuat dapat memicu perubahan signifikan dan 

memainkan peran kunci dalam implementasi inisiatif keberlanjutan. 

Pengertian Budaya Perusahaan 

Budaya perusahaan adalah sekumpulan nilai, norma, dan praktik 

yang dianut oleh anggota organisasi. Schein (2010) menjelaskan bahwa 

budaya ini mencakup asumsi dasar yang mendasari bagaimana 

karyawan berperilaku dan berinteraksi. Untuk membangun budaya 

yang mendukung keberlanjutan, perusahaan perlu mengidentifikasi 

dan mengembangkan nilai-nilai yang menekankan tanggung jawab 

sosial dan lingkungan. 

Element-elemen Kunci dalam Membangun Budaya yang 

Keberlanjutan 

1. Kepemimpinan yang Berkomitmen 

Pemimpin perusahaan harus menunjukkan komitmen yang 

jelas terhadap keberlanjutan. Menurut Wang et al. (2015), 

kepemimpinan yang efektif dalam konteks keberlanjutan dapat 

menciptakan lingkungan yang mendorong inovasi dan 

partisipasi dari seluruh anggota organisasi. 

2. Pendidikan dan Kesadaran 

Membangun kesadaran akan isu-isu keberlanjutan di kalangan 

karyawan sangat penting. Menerapkan program pelatihan yang 

fokus pada isu lingkungan dapat membantu karyawan 

memahami peran mereka dalam mendorong keberlanjutan 

(Zibarras & Coan, 2015). 

3. Inclusion and Engagement 

Melibatkan karyawan dalam pembuatan keputusan terkait 

keberlanjutan dapat meningkatkan rasa kepemilikan mereka 

terhadap inisiatif tersebut. Menurut Haugh dan Talwar (2010), 
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keterlibatan karyawan dalam proyek keberlanjutan tidak 

hanya meningkatkan ilham kreatif tetapi juga membangun 

motivasi untuk berkontribusi. 

4. Pengukuran dan Penghargaan 

Menetapkan metrik yang jelas untuk mengevaluasi kinerja 

keberlanjutan dan memberi penghargaan kepada karyawan 

yang berkontribusi terhadap tujuan tersebut akan 

memperkuat budaya tersebut. Menurut Porter dan Kramer 

(2011), pengukuran yang tepat membantu perusahaan menilai 

dampak dari inisiatif keberlanjutan secara efektif. 

Tantangan dalam Membangun Budaya Keberlanjutan 

Meskipun terdapat banyak keuntungan dalam membangun 

budaya keberlanjutan, terdapat tantangan yang harus dihadapi. Salah 

satunya adalah resistensi terhadap perubahan. Menurut Lewin (1947), 

perubahan budaya memerlukan proses unfreezing, changing, dan 

refreezing, dan ketidakpahaman akan perubahan ini seringkali 

menyebabkan resistensi dari karyawan. Perusahaan perlu menerapkan 

strategi manajemen perubahan yang efektif untuk mengatasi hal ini. 

Membangun budaya perusahaan yang mendukung keberlanjutan 

adalah proses yang kompleks namun sangat bermanfaat. Dengan 

kepemimpinan yang kuat, pendidikan yang memadai, keterlibatan 

karyawan, dan sistem pengukuran yang efektif, perusahaan dapat 

menciptakan lingkungan yang tidak hanya responsif terhadap 

tantangan lingkungan tetapi juga inovatif dalam menciptakan nilai bagi 

semua pemangku kepentingan. Melalui upaya ini, perusahaan tidak 

hanya memenuhi tanggung jawab sosial mereka tetapi juga 

memperkuat posisinya di pasar yang semakin kompetitif. 

C. PERAN KEPEMIMPINAN DALAM MEMBANGUN 

BUDAYA HIJAU. 

Kepemimpinan memainkan peran krusial dalam membangun 

budaya hijau di dalam organisasi. Budaya hijau, yang mengacu pada 

upaya untuk menciptakan lingkungan kerja yang ramah lingkungan dan 
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berkelanjutan, menjadi semakin penting di era perubahan iklim dan 

kesadaran lingkungan yang meningkat. Menurut Cummings dan Worley 

(2015), pemimpin yang efektif dapat mendorong inovasi dan 

perubahan yang diperlukan untuk menciptakan budaya berkelanjutan. 

Peran Kepemimpinan dalam Budaya Hijau 

1. Visi dan Komitmen 

Pemimpin harus memiliki visi yang jelas dan komitmen kuat 

terhadap keberlanjutan. Menurut Pearce dan Ensley (2004), 

pemimpin yang mampu mengartikulasikan tujuan lingkungan 

yang ambisius dapat memotivasi dan menginspirasi anggota 

tim untuk berkontribusi terhadap inisiatif hijau. Visibilitas 

komitmen ini dapat mencakup transparansi dalam pelaporan 

dampak lingkungan dan pengembangan strategi berkelanjutan. 

2. Pengembangan Nilai dan Norma 

Kepemimpinan yang efektif membantu membentuk nilai-nilai 

dan norma-norma yang mendukung keberlanjutan. Kotter 

(1996) menyebutkan bahwa pemimpin harus mempromosikan 

nilai-nilai keberlanjutan dalam budaya organisasi. Dengan 

menunjukkan perilaku yang mendukung keberlanjutan, 

pemimpin akan mendorong karyawan untuk melakukan hal 

yang sama. 

3. Pemberdayaan Karyawan 

Pemberdayaan karyawan adalah kunci dalam membangun 

budaya hijau. Menurut Haugh dan Talwar (2010), pemimpin 

harus memberikan kesempatan kepada karyawan untuk 

terlibat dalam inisiatif lingkungan, seperti program daur ulang, 

pengurangan limbah, dan efisiensi energi. Melibatkan 

karyawan dalam pengambilan keputusan terkait keberlanjutan 

tidak hanya meningkatkan komitmen tetapi juga menghasilkan 

ide-ide kreatif untuk meningkatkan praktik hijau. 
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4. Menciptakan Lingkungan yang Inovatif 

Pemimpin perlu menciptakan lingkungan yang mendorong 

inovasi dalam praktik ramah lingkungan. Sebuah studi oleh 

Ehnert dan Harry (2012) menunjukkan bahwa kepemimpinan 

yang terbuka terhadap ide baru dan mendukung eksperimen 

dalam keberlanjutan dapat menghasilkan solusi yang lebih 

baik dan inovatif untuk tantangan lingkungan. 

5. Pengukuran dan Penghargaan 

Mengukur kinerja keberlanjutan dan memberikan 

penghargaan kepada individu atau tim yang berkontribusi 

pada tujuan hijau adalah langkah penting. Menurut Hockerts 

dan Wüstenhagen (2010), sistem penghargaan yang jelas dapat 

meningkatkan motivasi karyawan dan menekankan 

pentingnya keberlanjutan sebagai bagian dari budaya 

organisasi. 

Kepemimpinan yang kuat dan berkomitmen sangat penting untuk 

membangun budaya hijau dalam organisasi. Dengan menetapkan visi, 

mengembangkan nilai-nilai keberlanjutan, memberdayakan karyawan, 

menciptakan lingkungan yang inovatif, serta menerapkan sistem 

pengukuran dan penghargaan, pemimpin dapat menciptakan budaya 

yang mendukung keberlanjutan dan tanggung jawab lingkungan. Upaya 

ini tidak hanya meningkatkan reputasi perusahaan tetapi juga 

membantu membangun hubungan yang lebih baik dengan semua 

pemangku kepentingan. 

Dalam rangka mendukung keberlanjutan, peran kepemimpinan 

tidak hanya sekadar memimpin, tetapi juga menginspirasi dan 

memberdayakan anggota organisasi untuk berpartisipasi aktif dalam 

mempromosikan praktik ramah lingkungan. Dengan memahami dan 

mengimplementasikan prinsip-prinsip keberlanjutan dalam budaya 

perusahaan, pemimpin dapat memainkan peran yang sangat penting 

dalam menjadikan keberlanjutan sebagai bagian integral dari strategi 

dan operasi organisasi. 
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BAB 9 

KOMUNIKASI INTERN DAN EKSTERN DALAM 
GHRM 

Green Human Resource Management (GHRM) berfokus pada 

integrasi praktik sumber daya manusia yang mendukung keberlanjutan 

lingkungan dalam organisasi. Salah satu komponen kunci dalam 

implementasi GHRM yang efektif adalah komunikasi, baik di dalam 

organisasi (komunikasi internal) maupun dengan pihak luar 

(komunikasi eksternal). Komunikasi yang baik dapat memperkuat 

inisiatif keberlanjutan dan memfasilitasi partisipasi semua pemangku 

kepentingan (Renwick et al., 2013). 

Komunikasi Internal dalam GHRM 

1. Membangun Kesadaran dan Pendidikan 

Komunikasi internal yang efektif adalah dasar untuk membangun 

kesadaran akan inisiatif hijau di kalangan karyawan. Program 

pelatihan dan komunikasi yang berkesinambungan mengenai 

kebijakan dan praktik berkelanjutan sangat penting. Menurut 

Zibarras dan Coan (2015), organisasi perlu menggunakan berbagai 

jalur komunikasi, seperti email, newsletter, dan pertemuan rutin, 

untuk mendidik karyawan tentang pentingnya keberlanjutan. 

2. Mendorong Keterlibatan Karyawan 

Keterlibatan karyawan dalam inisiatif GHRM dapat ditingkatkan 

melalui komunikasi dua arah yang transparan. Haugh dan Talwar 

(2010) menekankan pentingnya umpan balik dari karyawan 

mengenai praktik keberlanjutan. Dengan memberikan ruang bagi 

karyawan untuk menyampaikan ide dan saran, organisasi dapat 

menciptakan rasa memiliki dan tanggung jawab terhadap 

keberhasilan inisiatif hijau. 
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3. Meningkatkan Kolaborasi 

Komunikasi internal yang jelas juga mendukung kolaborasi antar 

departemen dalam pelaksanaan inisiatif hijau. Sebuah studi oleh 

Ehnert (2009) menunjukkan bahwa kolaborasi yang efektif dapat 

meningkatkan efisiensi dan efektivitas program keberlanjutan, 

membantu organisasi mencapai target lingkungan mereka. 

Komunikasi Eksternal dalam GHRM 

1. Membangun Reputasi dan Kepuasan Pemangku Kepentingan 

Komunikasi eksternal adalah cara organisasi berinteraksi dengan 

pemangku kepentingan luar, termasuk pelanggan, pemasok, dan 

masyarakat. Menurut Freeman (1984), mengelola hubungan dengan 

pemangku kepentingan sangat penting untuk menciptakan nilai dan 

meningkatkan reputasi. Organisasi yang secara aktif 

mengkomunikasikan komitmen mereka terhadap keberlanjutan 

akan lebih mampu menarik dan mempertahankan pelanggan yang 

sadar lingkungan. 

2. Transparansi dalam Pelaporan 

Transparansi dalam pelaporan keberlanjutan kepada publik juga 

merupakan aspek penting dari komunikasi eksternal. Menurut GRI 

(Global Reporting Initiative), organisasi yang menerbitkan laporan 

keberlanjutan secara rutin dan akurat meningkatkan akuntabilitas 

dan kepercayaan pemangku kepentingan (Global Reporting 

Initiative, 2016). 

3. Mempromosikan Kolaborasi dengan Pihak Ketiga 

Komunikasi eksternal juga dapat bekontribusi pada kolaborasi 

dengan organisasi lain dalam mencapai tujuan keberlanjutan. 

Menurut Porter dan Kramer (2011), membangun kemitraan dengan 

organisasi non-pemerintah (LSM) dan lembaga lain dapat 

memperkuat program keberlanjutan dan memfasilitasi pertukaran 

pengetahuan. 
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Komunikasi internal dan eksternal memainkan peran penting 

dalam keberhasilan Green Human Resource Management. Melalui 

komunikasi yang efektif, organisasi dapat meningkatkan kesadaran 

karyawan, berkolaborasi secara lebih baik, serta membangun reputasi 

positif di mata pemangku kepentingan. Untuk itu, strategi komunikasi 

yang komprehensif harus diimplementasikan agar inisiatif 

keberlanjutan dapat tercapai secara optimal. 

Melalui upaya yang menyeluruh dalam komunikasi, baik internal 

maupun eksternal, organisasi dapat memperkuat komitmen mereka 

terhadap keberlanjutan dan menciptakan budaya yang mendukung 

inisiatif GHRM. Ini bukan hanya penting untuk keberhasilan strategi 

keberlanjutan, tetapi juga untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih baik dan meningkatkan reputasi perusahaan di mata masyarakat. 

A. STRATEGI KOMUNIKASI UNTUK MENYAMPAIKAN 

NILAI-NILAI KEBERLANJUTAN PADA KARYAWAN 

Dengan semakin meningkatnya perhatian terhadap isu lingkungan 

dan keberlanjutan, organisasi perlu mengembangkan strategi 

komunikasi yang efektif untuk menyampaikan nilai-nilai keberlanjutan 

kepada karyawan. Komunikasi yang tepat tidak hanya meningkatkan 

kesadaran akan inisiatif hijau tetapi juga menginspirasi karyawan 

untuk berpartisipasi aktif dalam praktik berkelanjutan. Menurut 

McElroy dan Healy (2007), komunikasi internal yang baik 

berkontribusi signifikan terhadap pemahaman dan penerimaan nilai-

nilai keberlanjutan oleh karyawan. 

Strategi Komunikasi yang Efektif 

1. Penggunaan Berbagai Saluran Komunikasi 

Untuk mencapai karyawan dengan cara yang paling efektif, 

organisasi harus memanfaatkan berbagai saluran komunikasi, 

seperti email, intranet, rapat, dan media sosial perusahaan. 

Menurut Zibarras dan Coan (2015), penggunaan saluran yang 
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beragam membantu memastikan bahwa pesan-pesan 

keberlanjutan menjangkau seluruh karyawan, termasuk mereka 

yang bekerja di lapangan. 

2. Pelatihan dan Workshop 

Mengadakan pelatihan dan workshop tentang keberlanjutan 

adalah cara yang sangat efektif untuk mendidik karyawan. Haugh 

dan Talwar (2010) mencatat bahwa sesi pelatihan interaktif dapat 

meningkatkan pemahaman karyawan tentang pentingnya 

keberlanjutan dan memberikan mereka alat untuk 

menerapkannya dalam pekerjaan mereka sehari-hari. 

3. Keterlibatan Karyawan dalam Inisiatif Hijau 

Melibatkan karyawan dalam inisiatif keberlanjutan dapat 

meningkatkan rasa memiliki dan tanggung jawab. Menurut Weeks 

et al. (2015), ketika karyawan diberi kesempatan untuk terlibat 

dalam proyek-proyek hijau, mereka lebih cenderung memahami 

nilai-nilai keberlanjutan dan bagaimana berkontribusi secara 

efektif. 

4. Cerita dan Kasus Nyata 

Menggunakan narasi dan studi kasus nyata juga merupakan cara 

yang kuat untuk menyampaikan nilai-nilai keberlanjutan. Dengan 

berbagi cerita tentang bagaimana keberlanjutan telah diterapkan 

dan dampaknya terhadap perusahaan dan masyarakat, pemimpin 

dapat menginspirasi dan memotivasi karyawan (Santos & Alves, 

2018). 

5. Pengukuran dan Umpan Balik 

Mengukur dampak dari inisiatif keberlanjutan dan 

mempublikasikan hasilnya secara transparan kepada karyawan 

dapat meningkatkan kepercayaan dan partisipasi. Menurut GRI 
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(Global Reporting Initiative, 2016), laporan berkala yang jelas dan 

mudah dipahami membantu karyawan menyadari kemajuan dan 

pencapaian terkait keberlanjutan di dalam organisasi. 

6. Penciptaan Budaya Komunikasi Dua Arah 

Memfasilitasi komunikasi dua arah antara manajemen dan 

karyawan sangat penting untuk membangun kepercayaan dan 

keterlibatan. Menurut Men et al. (2016), ketika karyawan merasa 

bahwa pendapat mereka dihargai dan didiskusikan, mereka 

cenderung lebih terbuka terhadap inisiatif keberlanjutan. 

Strategi komunikasi yang efektif adalah kunci dalam 

menyampaikan nilai-nilai keberlanjutan kepada karyawan. Dengan 

memanfaatkan berbagai saluran komunikasi, melibatkan karyawan 

dalam inisiatif hijau, menggunakan narasi yang kuat, dan menciptakan 

budaya komunikasi dua arah, organisasi dapat mendorong partisipasi 

aktif dan meningkatkan kesadaran akan pentingnya keberlanjutan. 

Upaya ini tidak hanya akan memperkuat komitmen karyawan terhadap 

inisiatif hijau tetapi juga membantu perusahaan mencapai tujuan 

keberlanjutan mereka. 

B. MEMBANGUN CITRA PERUSAHAAN YANG 

BERKELANJUTAN DI MATA PUBLIK. 

Citra perusahaan yang berkelanjutan semakin penting di era 

modern, di mana konsumen dan pemangku kepentingan lainnya lebih 

memperhatikan dampak sosial dan lingkungan dari produk dan 

layanan yang mereka konsumsi. Membangun citra ini bukan hanya 

tentang mengadopsi praktik ramah lingkungan, tetapi juga tentang 

mengkomunikasikan komitmen tersebut secara transparan kepada 

publik. Menurut Porter dan Kramer (2011), perusahaan yang berhasil 

menciptakan nilai bersama melalui keberlanjutan tidak hanya 

memperoleh keuntungan finansial tetapi juga meningkatkan reputasi 

dan hubungan dengan pemangku kepentingan. 
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Strategi Membangun Citra Berkelanjutan: 

1. Transparansi dan Akuntabilitas 

Memastikan transparansi dalam praktik bisnis dan pelaporan 

dampak lingkungan adalah langkah pertama untuk 

membangun citra perusahaan yang berkelanjutan. Global 

Reporting Initiative (GRI, 2016) merekomendasikan 

perusahaan untuk menerbitkan laporan keberlanjutan secara 

berkala untuk menunjukkan kemajuan dan pengaruhnya 

terhadap lingkungan. Transparansi dalam laporan ini dapat 

memperkuat kepercayaan publik dan menegaskan komitmen 

perusahaan terhadap keberlanjutan. 

2. Pengembangan Produk yang Ramah Lingkungan 

Mengintegrasikan prinsip keberlanjutan dalam desain dan 

produksi produk adalah cara yang efektif untuk membangun 

citra berkelanjutan. Menurut Peattie dan Ringler (1994), 

perusahaan yang menawarkan produk hijau dan mengurangi 

dampak negatif terhadap lingkungan cenderung mendapatkan 

perhatian positif dari konsumen. Hal ini mencakup inovasi 

dalam bahan baku, proses produksi, dan pengemasan yang 

lebih ramah lingkungan. 

3. Kampanye Pemasaran yang Terfokus 

Mengembangkan kampanye pemasaran yang menekankan 

komitmen lingkungan perusahaan juga penting. Dikenal 

sebagai green marketing, strategi ini mempromosikan 

keunggulan produk yang ramah lingkungan. Menurut Kotler 

dan Keller (2012), menciptakan pesan yang jelas dan konsisten 

tentang keberlanjutan dapat membantu menarik pasar yang 

semakin peka terhadap lingkungan. 

4. Keterlibatan Komunitas 

Terlibat dalam kegiatan sosial dan lingkungan di komunitas 

lokal bermanfaat dalam membangun citra positif. Menurut 

McWilliams dan Siegel (2001), investasi dalam tanggung jawab 
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sosial perusahaan (CSR) bukan hanya bermanfaat bagi 

masyarakat tetapi juga dapat meningkatkan reputasi 

perusahaan di mata publik. Kegiatan seperti penanaman 

pohon, pendidikan lingkungan, atau proyek pengurangan 

limbah dapat meningkatkan citra perusahaan sebagai entitas 

yang peduli dan berkontribusi. 

5. Mendukung Kebijakan Lingkungan 

Perusahaan yang aktif mendukung kebijakan dan regulasi yang 

berorientasi pada keberlanjutan dapat memperkuat citra 

mereka di mata publik. Melalui advokasi dan dukungan 

terhadap inisiatif lingkungan, organisasi menunjukkan bahwa 

mereka tidak hanya fokus pada keuntungan finansial tetapi 

juga pada dampak sosial dan lingkungan yang lebih luas. 

Menurut Freeman (1984), perusahaan yang mengelola 

hubungan dengan pemangku kepentingan secara proaktif 

dapat membangun citra yang lebih kuat dan dapat dipercaya. 

Membangun citra perusahaan yang berkelanjutan di mata publik 

adalah suatu proses yang memerlukan komitmen dan tindakan yang 

konsisten. Dengan memprioritaskan transparansi, mengembangkan 

produk ramah lingkungan, melaksanakan kampanye pemasaran yang 

terfokus, terlibat dalam komunitas, dan mendukung kebijakan 

lingkungan, perusahaan dapat memperkuat citra mereka sebagai 

entitas yang berkelanjutan. Penciptaan citra ini tidak hanya 

memberikan manfaat reputasi tetapi juga dapat meningkatkan loyalitas 

pelanggan dan keunggulan kompetitif dalam pasar yang semakin peduli 

akan keberlanjutan. 

Dengan berbagai strategi di atas, perusahaan tidak hanya mampu 

membangun citra positif di mata publik, tetapi juga secara aktif 

berkontribusi terhadap keberlanjutan dan tanggung jawab sosial. 

Komitmen nyata terhadap lingkungan dan masyarakat akan 

memberikan keunggulan yang signifikan di pasar yang semakin peduli 

terhadap isu-isu keberlanjutan. 
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BAB 10 

TEKNOLOGI DAN INOVASI DALAM GHRM 

 
Green Human Resource Management (GHRM) merupakan 

pendekatan yang mengintegrasikan prinsip keberlanjutan ke dalam 

praktik manajemen sumber daya manusia. Dalam era digital saat ini, 

teknologi dan inovasi memainkan peran penting dalam mendukung 

implementasi GHRM. Teknologi tidak hanya membantu dalam efisiensi 

operasional, tetapi juga dalam membangun budaya keberlanjutan yang 

kuat di dalam organisasi. Menurut Jabbour et al. (2013), GHRM yang 

efektif dapat memanfaatkan teknologi untuk mencapai tujuan 

lingkungan yang lebih baik. 

Peran Teknologi dalam GHRM: 

1. Sistem Informasi dan Analitik 

Penggunaan sistem informasi yang canggih memungkinkan 

organisasi untuk mengumpulkan, menganalisis, dan melaporkan 

data terkait keberlanjutan. Menurut Renwick et al. (2013), analitik 

data dapat membantu dalam mengidentifikasi tren dan mengukur 

dampak dari inisiatif hijau. Data yang diperoleh dapat digunakan 

untuk mengevaluasi efisiensi dalam penggunaan sumber daya dan 

dampak lingkungan dari kebijakan yang diimplementasikan. 

2. Rekrutmen dan Seleksi Berbasis Teknologi 

Proses rekrutmen dan seleksi dapat dilakukan dengan 

menggunakan platform online yang lebih berfokus pada pencarian 

kandidat dengan nilai-nilai keberlanjutan yang sejalan dengan 

organisasi. Menurut Zibarras dan Coan (2015), teknologi 

memungkinkan perusahaan untuk menjangkau kandidat yang lebih 

luas dan memfasilitasi pemilihan individu yang komitmen terhadap 

praktik berkelanjutan. 
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3. Pelatihan dan Pengembangan 

Teknologi pembelajaran online (e-learning) dapat diintegrasikan ke 

dalam program pelatihan untuk meningkatkan pemahaman 

karyawan tentang keberlanjutan. Program pelatihan berbasis 

teknologi memungkinkan organisasi untuk menyampaikan 

pendidikan secara lebih efisien dan menjangkau lebih banyak 

karyawan. Hal ini sesuai dengan temuan Jabbour et al. (2014), yang 

mencatat bahwa penggunaan alat e-learning memfasilitasi 

pembelajaran yang lebih fleksibel dan dapat disesuaikan dengan 

kebutuhan individu. 

4. Komunikasi Internal 

Teknologi komunikasi, seperti platform kolaborasi dan media sosial 

internal, dapat meningkatkan keterlibatan karyawan dalam inisiatif 

keberlanjutan. Menurut Haugh dan Talwar (2010), komunikasi yang 

efektif antara manajemen dan karyawan adalah kunci untuk 

mendorong partisipasi aktif dalam program hijau. Teknologi 

membantu menciptakan saluran untuk berbagi ide dan pengalaman 

terkait keberlanjutan. 

Inovasi dalam GHRM: 

1. Inisiatif Berbasis Kebijakan 

Perusahaan harus menerapkan kebijakan inovatif yang mendukung 

keberlanjutan, seperti kebijakan pekerjaan fleksibel yang dapat 

mengurangi dampak lingkungan, misalnya, dengan mengurangi 

perjalanan untuk pertemuan. Menurut Aboelmaged dan Farrell 

(2016), inovasi dalam kebijakan sumber daya manusia dapat 

membantu organisasi menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

berkelanjutan. 

2. Penggunaan Teknologi Ramah Lingkungan 

Inovasi juga mencakup penggunaan teknologi yang mendukung 

keberlanjutan, seperti alat yang mengurangi jejak karbon dan 

penggunaan energi terbarukan. Menurut Whelan dan Fink (2016), 

perusahaan yang mengadopsi teknologi hijau dalam operasional 
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mereka dapat meningkatkan efisiensi dan mengurangi biaya, 

sekaligus menegaskan komitmen mereka terhadap lingkungan. 

3. Pengembangan Merek Perusahaan Berkelanjutan 

Memanfaatkan inovasi untuk membangun merek yang identik 

dengan keberlanjutan dapat membantu menarik dan 

mempertahankan karyawan yang berkomitmen terhadap nilai-nilai 

ini. Menurut Bocken et al. (2014), pendekatan inovatif dalam 

menciptakan nilai berkelanjutan dapat memberikan keunggulan 

kompetitif di pasar. 

Teknologi dan inovasi adalah faktor kunci dalam pengembangan 

dan implementasi GHRM yang efektif. Penggunaan sistem informasi, 

metode pelatihan berbasis teknologi, serta inovasi dalam kebijakan dan 

praktik sumber daya manusia dapat memperkuat komitmen organisasi 

terhadap keberlanjutan. Dengan memanfaatkan alat dan strategi 

inovatif, organisasi tidak hanya dapat memperbaiki kinerja lingkungan 

mereka tetapi juga meningkatkan keterlibatan karyawan dan reputasi 

perusahaan di mata publik. 

Dengan memperhatikan dan menerapkan teknologi dan inovasi 

dalam GHRM, perusahaan dapat menciptakan lingkungan yang tidak 

hanya ramah lingkungan tetapi juga meningkatkan keterlibatan dan 

produktivitas karyawan. Fokus ini tidak hanya bermanfaat bagi kinerja 

lingkungan perusahaan tetapi juga membantu menciptakan budaya 

kerja yang lebih baik dan meningkatkan reputasi di pasar yang semakin 

peduli terhadap keberlanjutan. Hal ini menunjukkan bahwa GHRM 

tidak hanya merupakan tanggung jawab sosial, tetapi juga merupakan 

investasi strategis untuk masa depan perusahaan. 

A. PEMANFAATAN TEKNOLOGI UNTUK MENDUKUNG 

PRAKTIK GHRM. 

Green Human Resource Management (GHRM) adalah pendekatan 

yang memadukan praktik sumber daya manusia dengan tujuan 

keberlanjutan lingkungan. Pemanfaatan teknologi menjadi komponen 
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penting dalam mengimplementasikan GHRM secara efektif. Dengan 

teknologi, organisasi dapat meningkatkan efisiensi, mengukur dampak 

lingkungan, serta mengedukasi dan melibatkan karyawan dalam 

inisiatif keberlanjutan. Menurut Jabbour et al. (2013), teknologi dapat 

berkontribusi secara signifikan dalam mencapai tujuan GHRM. 

1. Sistem Informasi Manajemen Sumber Daya Manusia (HRIS) 

Penggunaan sistem informasi manajemen sumber daya 

manusia (HRIS) yang mendukung GHRM memungkinkan 

pengumpulan dan analisis data yang efektif. HRIS dapat 

digunakan untuk melacak praktik keberlanjutan di dalam 

organisasi, seperti penggunaan energi dan limbah yang 

dihasilkan. Menurut Renwick et al. (2013), sistem ini 

membantu pengambilan keputusan berbasis data yang dapat 

meningkatkan kinerja lingkungan dan memfasilitasi laporan 

keberlanjutan. 

2. E-Learning dan Pelatihan Berbasis Teknologi 

E-learning merupakan alat yang efektif untuk memberikan 

pelatihan terkait keberlanjutan kepada karyawan. Platform 

pembelajaran online memungkinkan karyawan untuk 

berpartisipasi dalam program pelatihan yang fleksibel dan 

dapat diakses kapan saja. Menurut Jabbour et al. (2014), 

pelatihan yang efektif dapat memperkuat pemahaman 

karyawan terhadap kebijakan GHRM dan mendorong mereka 

untuk terlibat dalam praktik ramah lingkungan. 

3. Komunikasi Internal melalui Teknologi Digital 

Teknologi digital, seperti email, aplikasi manajemen proyek, 

dan platform komunikasi online, memungkinkan perusahaan 

untuk menyebarkan informasi terkait keberlanjutan secara 

lebih efisien. Menurut Haugh dan Talwar (2010), komunikasi 

yang baik antara manajemen dan karyawan sangat penting 
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untuk mendorong keterlibatan dalam inisiatif hijau. Melalui 

teknologi, setiap anggota organisasi dapat dengan mudah 

mengakses informasi yang relevan tentang kebijakan dan 

tujuan keberlanjutan perusahaan. 

4. Manajemen Energi dan Sumber Daya 

Pemanfaatan teknologi dalam manajemen energi, seperti 

sistem pemantauan energi pintar, dapat membantu organisasi 

mengidentifikasi area di mana mereka dapat menghemat 

energi dan mengurangi jejak karbon. Menurut Whelan dan Fink 

(2016), teknologi ini memungkinkan perusahaan untuk 

mengoptimalkan penggunaan sumber daya dan berkontribusi 

pada keberlanjutan melalui pengurangan limbah dan emisi. 

5. Keterlibatan Karyawan melalui Aplikasi dan Platform Digital 

Aplikasi dan platform digital dapat digunakan untuk 

melibatkan karyawan dalam inisiatif keberlanjutan. Misalnya, 

program penghargaan atau kompetisi online dapat memotivasi 

karyawan untuk berpartisipasi dalam aktivitas ramah 

lingkungan. Zibarras dan Coan (2015) menunjukkan bahwa 

keterlibatan karyawan dalam inisiatif hijau tidak hanya 

bermanfaat bagi lingkungan tetapi juga dapat meningkatkan 

kepuasan dan retensi karyawan. 

Pemanfaatan teknologi merupakan aspek krusial dalam 

mendukung praktik Green Human Resource Management (GHRM). 

Dengan menggunakan sistem informasi, e-learning, teknologi 

komunikasi, dan manajemen energi, organisasi dapat meningkatkan 

efektivitas inisiatif keberlanjutan mereka. Melalui penerapan teknologi 

yang tepat, perusahaan tidak hanya dapat mencapai tujuan lingkungan 

mereka tetapi juga membangun budaya keberlanjutan di kalangan 

karyawan, meningkatkan keterlibatan dan kepercayaan. Implementasi 

teknologi yang cermat dan strategis akan memperkuat posisi 

perusahaan sebagai pemimpin dalam praktik keberlanjutan. 
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Dengan memanfaatkan teknologi secara efektif, organisasi dapat 

menciptakan lingkungan yang mendukung keberlanjutan, mendorong 

keterlibatan karyawan, dan meraih dampak positif yang lebih besar 

terhadap lingkungan. Teknologi tidak hanya berfungsi sebagai alat, 

tetapi juga sebagai penggerak utama dalam transformasi menuju 

praktik GHRM yang lebih responsif dan efisien. 

B. INOVASI DALAM PROSES HR YANG MENDUKUNG 

KEBERLANJUTAN. 

Inovasi dalam proses Human Resource (HR) memainkan peran 

kunci dalam mendukung keberlanjutan perusahaan. Dengan 

mengintegrasikan praktik ramah lingkungan ke dalam manajemen 

sumber daya manusia, organisasi dapat meningkatkan efisiensi 

operasional, menarik dan mempertahankan pegawai yang 

berkomitmen, serta meningkatkan reputasi mereka di masyarakat. 

Menurut Jabbour et al. (2014), inovasi di bidang HR tidak hanya 

berfokus pada efisiensi tetapi juga pada transformasi untuk mencapai 

tujuan keberlanjutan yang lebih luas. 

1. Rekrutmen Berkelanjutan 

Inovasi dalam proses rekrutmen yang memperhatikan 

keberlanjutan sangat penting. Perusahaan dapat 

memanfaatkan teknologi digital dan platform online untuk 

menemukan kandidat yang tidak hanya memenuhi kualifikasi 

tetapi juga memiliki kesadaran lingkungan yang tinggi. 

Misalnya, perusahaan dapat menggunakan alat analitik untuk 

menyaring kandidat berdasarkan nilai-nilai keberlanjutan 

(Zibarras & Coan, 2015). Pendekatan ini tidak hanya 

membantu dalam memilih tenaga kerja yang tepat tetapi juga 

memperkuat citra perusahaan sebagai organisasi yang peduli 

lingkungan. 
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2. Pelatihan dan Pengembangan Berbasis Keberlanjutan 

Inovasi dalam pelatihan dan pengembangan karyawan 

merupakan elemen penting dalam mendukung keberlanjutan. 

Dengan pengembangan program pelatihan yang fokus pada 

isu-isu lingkungan, organisasi dapat membekali karyawan 

dengan pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan untuk 

mendukung inisiatif keberlanjutan. Penggunaan teknologi e-

learning dan platform digital untuk menyampaikan materi 

pelatihan dapat meningkatkan aksesibilitas dan fleksibilitas 

(Haugh & Talwar, 2010). Ini memungkinkan karyawan untuk 

belajar tentang praktik berkelanjutan dan bagaimana 

menerapkannya dalam pekerjaan sehari-hari. 

3. Sistem Pengukuran Kinerja yang Berkelanjutan 

Inovasi juga dapat dilihat dalam pengembangan sistem 

pengukuran kinerja yang memasukkan indikator 

keberlanjutan. Dengan menetapkan tujuan yang terkait dengan 

keberlanjutan—seperti pengurangan limbah, efisiensi energi, 

atau keterlibatan dalam program komunitas—perusahaan 

dapat mendorong karyawan untuk berkontribusi pada inisiatif 

hijau (Renwick et al., 2013). Sistem ini membantu menciptakan 

akuntabilitas dan mendorong partisipasi aktif dalam mencapai 

tujuan keberlanjutan. 

4. Dukungan untuk Kerja Fleksibel 

Penerapan kebijakan dukungan untuk kerja fleksibel—seperti 

kerja dari rumah atau jam kerja yang fleksibel—juga 

merupakan inovasi yang berkontribusi pada keberlanjutan. 

Menurut Aboelmaged dan Farrell (2016), pengurangan 

perjalanan karyawan untuk pertemuan fisik dapat mengurangi 

jejak karbon organisasi. Kebijakan fleksibel bukan hanya 

menguntungkan lingkungan, tetapi juga meningkatkan 

kesejahteraan karyawan, yang pada gilirannya dapat 

meningkatkan produktivitas dan retensi. 
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5. Program Keterlibatan Karyawan dalam Keberlanjutan 

Inovasi dalam menciptakan program keterlibatan karyawan 

yang berfokus pada keberlanjutan sangat bermanfaat. 

Karyawan dapat diajak serta dalam berbagai inisiatif seperti 

pengurangan limbah, daur ulang, dan kampanye kesadaran 

lingkungan. Program yang melibatkan karyawan dalam 

proyek-proyek hijau dapat meningkatkan keterlibatan dan 

loyalitas pegawai (Whelan & Fink, 2016). Dengan memberikan 

insentif atau penghargaan untuk partisipasi aktif dalam 

inisiatif tersebut, organisasi dapat membangun budaya 

keberlanjutan yang kuat. 

Inovasi dalam proses HR yang mendukung keberlanjutan bukan 

hanya berfokus pada efisiensi operasional, tetapi juga pada 

peningkatan kesadaran dan keterlibatan karyawan dalam inisiatif 

lingkungan. Dengan menerapkan pendekatan yang inovatif dalam 

rekrutmen, pelatihan, pengukuran kinerja, dukungan kerja fleksibel, 

serta program keterlibatan, organisasi tidak hanya dapat meningkatkan 

kinerja mereka tetapi juga meraih manfaat jangka panjang yang lebih 

besar dalam menciptakan lingkungan kerja yang berkelanjutan. 

Inovasi dalam praktik HR yang mendukung keberlanjutan menjadi 

langkah strategis untuk menghadapi tantangan lingkungan saat ini. Hal 

ini tidak hanya berkontribusi pada peningkatan kinerja organisasi yang 

lebih baik dalam hal keberlanjutan, tetapi juga membantu membangun 

budaya yang mengutamakan tanggung jawab sosial di antara karyawan. 

Kunci untuk mencapai keberhasilan adalah dengan menciptakan 

kebijakan dan program yang tidak hanya mendorong praktik ramah 

lingkungan tetapi juga meningkatkan kepuasan dan keterlibatan 

karyawan. 
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BAB 11 

TANTANGAN DAN HAMBATAN DALAM 
IMPLEMENTASI GHRM 

Green Human Resource Management (GHRM) adalah pendekatan 

yang mengintegrasikan praktik sumber daya manusia dengan tujuan 

keberlanjutan lingkungan. Meskipun GHRM memiliki potensi untuk 

membawa manfaat besar bagi perusahaan dan lingkungan, 

penerapannya sering kali dihadapkan pada berbagai tantangan dan 

hambatan yang dapat menghalangi implementasi yang efektif. Dalam 

ulasan ini, akan dibahas beberapa tantangan utama yang menghambat 

implementasi GHRM. 

1. Kurangnya Kesadaran dan Pemahaman 

Salah satu tantangan utama dalam penerapan GHRM adalah 

kurangnya kesadaran dan pemahaman di kalangan manajemen dan 

karyawan tentang konsep keberlanjutan dan praktik GHRM. 

Renwick et al. (2013) mencatat bahwa banyak organisasi yang 

belum sepenuhnya memahami bagaimana GHRM dapat 

memberikan dampak positif terhadap kinerja lingkungan. 

Ketidaktahuan ini dapat mengakibatkan resistensi terhadap 

perubahan dan kurangnya dukungan untuk inisiatif keberlanjutan. 

2. Keterbatasan Sumber Daya 

Implementasi GHRM sering memerlukan investasi yang signifikan 

dalam sumber daya, baik finansial maupun manusia. Jabbour et al. 

(2013) menemukan bahwa perusahaan kecil dan menengah 

mungkin mengalami kesulitan dalam mendapatkan anggaran dan 

sumber daya yang cukup untuk melaksanakan inisiatif GHRM 

dengan efektif. Keterbatasan ini sering kali menghambat 

kemampuan organisasi untuk merancang dan menjalankan program 

yang benar-benar berkelanjutan. 
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3. Budaya Organisasi yang Tidak Mendukung 

Budaya organisasi yang ada bisa menjadi penghalang besar bagi 

penerapan GHRM. Organisasi dengan budaya yang tidak 

mengutamakan keberlanjutan mungkin menghadapi tantangan 

dalam menggabungkan nilai-nilai tersebut ke dalam praktik sehari-

hari. Albrecht et al. (2016) menyatakan bahwa ketidakcocokan 

antara nilai-nilai keberlanjutan dan kultur organisasi dapat 

menghambat adopsi inisiatif hijau. 

4. Kurangnya Dukungan dari Manajemen Puncak 

Dukungan yang kuat dari manajemen puncak sangat penting untuk 

keberhasilan implementasi GHRM. Jika pimpinan organisasi tidak 

menunjukkan komitmen terhadap keberlanjutan, karyawan 

cenderung tidak termotivasi untuk terlibat dalam praktik hijau. 

Menurut Aboelmaged dan Farrell (2016), kurangnya dukungan 

manajemen dapat berkontribusi pada kelemahan dalam 

implementasi strategi GHRM dan mengurangi efektivitas program 

keberlanjutan yang direncanakan. 

5. Ketidakjelasan Kebijakan dan Sasaran 

Ketidakjelasan dalam kebijakan dan sasaran terkait GHRM dapat 

menciptakan kebingungan di kalangan karyawan tentang apa yang 

diharapkan dari mereka. Zibarras dan Coan (2015) mengemukakan 

bahwa ketidakjelasan dapat mengurangi efektivitas program dan 

membuat karyawan merasa tidak terlibat dalam upaya 

keberlanjutan. Komunikasi yang tidak efektif terkait tujuan dan 

kebijakan keberlanjutan juga dapat memperburuk situasi ini. 

6. Perubahan Regulasi dan Kebijakan Lingkungan 

Perubahan dalam regulasi dan kebijakan lingkungan dapat menjadi 

tantangan tambahan. Organisasi perlu dapat beradaptasi dengan 

perubahan tersebut, yang sering kali sulit dilakukan. Whelan dan 

Fink (2016) menunjukkan bahwa ketidakpastian terkait kebijakan 

regulasi dapat menciptakan hambatan bagi organisasi yang ingin 

menegakkan keberlanjutan dalam praktik mereka. 
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Meskipun GHRM menawarkan banyak potensi untuk 

meningkatkan kinerja lingkungan dan sosial organisasi, tantangan yang 

dihadapi dalam implementasinya sangat signifikan. Kurangnya 

kesadaran, keterbatasan sumber daya, budaya organisasi yang tidak 

mendukung, kurangnya dukungan manajemen puncak, ketidakjelasan 

kebijakan, dan perubahan regulasi semuanya dapat menghambat 

penerapan GHRM secara efektif. Oleh karena itu, penting bagi 

organisasi untuk melakukan upaya yang kuat dalam meningkatkan 

pemahaman mengenai GHRM, melibatkan semua pemangku 

kepentingan, dan memastikan bahwa ada dukungan manajerial yang 

solid dalam pencapaian tujuan keberlanjutan mereka. 

Menurut literatur yang ada, mengatasi tantangan ini 

membutuhkan pendekatan strategis yang melibatkan pendidikan, 

komunikasi yang efektif, dan dukungan dari semua tingkat organisasi 

untuk memastikan bahwa GHRM dapat diterapkan dengan sukses dan 

memberikan manfaat yang diharapkan dalam hal keberlanjutan 

lingkungan dan kinerja organisasi secara keseluruhan. 

A. IDENTIFIKASI TANTANGAN YANG DIHADAPI OLEH 

ORGANISASI PADA SAAT MENGIMPLEMENTASIKAN 

GHRM. 

Green Human Resource Management (GHRM) merujuk pada 

pengintegrasian praktik sumber daya manusia dengan tujuan untuk 

mendukung keberlanjutan lingkungan. Meskipun konsep ini memiliki 

potensi besar dalam meningkatkan kinerja lingkungan suatu organisasi, 

implementasinya tidak selalu mulus. Berbagai tantangan muncul yang 

dapat menghambat efektivitas GHRM. Dalam ulasan ini, kita akan 

mengidentifikasi beberapa tantangan kunci yang dihadapi organisasi 

saat menerapkan GHRM. 

1. Resistensi terhadap Perubahan 

Salah satu tantangan utama yang sering dihadapi oleh 

organisasi dalam mengimplementasikan GHRM adalah 

resistensi terhadap perubahan. Karyawan dan manajemen 
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mungkin enggan untuk mengubah cara kerja mereka dan 

beradaptasi dengan inisiatif baru yang berkaitan dengan 

keberlanjutan. Menurut Renwick et al. (2013), resistensi ini 

sering kali disebabkan oleh kekhawatiran akan dampak 

terhadap rutinitas kerja, serta ketidakpahaman tentang 

manfaat dari praktik hijau. 

2. Keterbatasan Sumber Daya 

Keterbatasan dalam hal sumber daya, baik finansial maupun 

manusia, juga menjadi tantangan signifikan dalam 

implementasi GHRM. Jabbour et al. (2013) menekankan bahwa 

organisasi kecil dan menengah sering kali tidak memiliki 

anggaran yang memadai atau tim yang terlatih untuk 

merancang dan melaksanakan program GHRM yang efektif. 

Keterbatasan ini dapat membatasi kemampuan organisasi 

dalam menerapkan inisiatif yang berkelanjutan. 

3. Kurangnya Pemahaman dan Pengetahuan tentang GHRM 

Tantangan lainnya adalah kurangnya pemahaman dan 

pengetahuan tentang GHRM di kalangan pegawai dan manajer. 

Menurut Aboelmaged dan Farrell (2016), banyak karyawan 

yang tidak memahami bagaimana GHRM dapat mempengaruhi 

kinerja organisasi atau dampak positif yang dihasilkan. Hal ini 

dapat berujung pada kurangnya dukungan untuk inisiatif 

keberlanjutan dan keterlibatan yang rendah. 

4. Budaya Organisasi yang Tidak Mendukung 

Budaya organisasi yang tidak mendukung nilai-nilai 

keberlanjutan dapat menghambat penerapan GHRM. Terutama 

di organisasi yang memiliki budaya tradisional, nilai-nilai 

keberlanjutan sering kali dianggap sebagai tambahan yang 

tidak perlu. Albrecht et al. (2016) mencatat bahwa 

ketidakcocokan antara budaya organisasi dan praktik GHRM 

dapat menghasilkan konflik dan membatasi adopsi inisiatif 

hijau. 
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5. Kurangnya Dukungan dari Manajemen Puncak 

Tanpa dukungan yang kuat dari manajemen puncak, 

implementasi GHRM dapat terhambat. Menurut Zibarras dan 

Coan (2015), manajemen yang tidak menunjukkan komitmen 

terhadap keberlanjutan sering kali menyebabkan karyawan 

merasa tidak termotivasi untuk berpartisipasi dalam program 

hijau. Dukungan manajemen puncak sangat penting untuk 

memberikan dorongan kepada seluruh organisasi untuk 

mengadopsi dan menjalankan program GHRM. 

6. Ketidakjelasan dalam Kebijakan dan Prosedur 

Ketidakjelasan dalam kebijakan dan prosedur terkait GHRM 

juga dapat menjadi tantangan. Menurut Whelan dan Fink 

(2016), jika karyawan tidak memiliki pemahaman yang jelas 

tentang apa yang diharapkan dari mereka dalam hal 

keberlanjutan, maka keterlibatan mereka dalam inisiatif hijau 

mungkin terhambat. Komunikasi yang tidak efektif tentang 

tujuan, kebijakan, dan prosedur GHRM dapat mengakibatkan 

kebingungan dan kehilangan fokus. 

Implementasi Green Human Resource Management (GHRM) 

merupakan upaya yang menjanjikan bagi organisasi untuk mencapai 

keberlanjutan. Namun, organisasi perlu mengatasi berbagai tantangan 

yang dapat menghambat kemajuan mereka, seperti resistensi terhadap 

perubahan, keterbatasan sumber daya, kurangnya pemahaman, budaya 

organisasi yang tidak mendukung, kurangnya dukungan manajemen 

puncak, dan ketidakjelasan kebijakan. Untuk berhasil, organisasi harus 

memastikan adanya pendidikan, komunikasi yang efektif, dan 

dukungan dari semua tingkatan, sehingga GHRM dapat diterapkan 

dengan sukses dan memberikan manfaat maksimal. 

Dengan memahami tantangan ini, organisasi dapat merumuskan 

strategi yang lebih efektif untuk mengintegrasikan GHRM dan 

menciptakan budaya keberlanjutan yang kuat. Pendekatan yang 

komprehensif menuju perubahan ini akan memperkuat kemampuan 
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organisasi untuk menghadapi tantangan lingkungan dan sosial di masa 

depan. 

B. STRATEGI UNTUK MENGATASI HAMBATAN GHRM 

Implementasi Green Human Resource Management (GHRM) 

menawarkan manfaat signifikan untuk organisasi dalam upaya 

mencapai keberlanjutan lingkungan. Namun, berbagai tantangan dapat 

menghambat proses ini. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk 

mengembangkan strategi yang efektif untuk mengatasi hambatan-

hambatan tersebut. Dalam ulasan ini, kita akan membahas beberapa 

strategi yang dapat diterapkan untuk mengatasi kendala dalam 

implementasi GHRM. 

1. Edukasi dan Pelatihan 

Salah satu cara paling efektif untuk mengatasi kurangnya 

kesadaran dan pemahaman tentang GHRM adalah melalui 

edukasi dan pelatihan. Menurut Jabbour et al. (2014), 

organisasi harus mengembangkan program pelatihan yang 

dirancang khusus untuk meningkatkan pemahaman karyawan 

tentang keberlanjutan dan praktik GHRM. Program ini tidak 

hanya harus mencakup pengetahuan teknis tentang inisiatif 

hijau tetapi juga demonstrasi yang jelas tentang manfaat 

finansial dan lingkungan dari penerapan GHRM. 

2. Dukungan Manajemen Puncak 

Dukungan dari manajemen puncak sangat penting untuk 

keberhasilan GHRM. Menurut Aboelmaged dan Farrell (2016), 

manajemen harus aktif berpartisipasi dalam menekankan 

pentingnya keberlanjutan dan merangkul inisiatif hijau. Ini 

dapat dilakukan dengan menjadikan keberlanjutan sebagai 

bagian dari visi dan misi perusahaan, serta 

mengintegrasikannya dalam kebijakan pengambilan 

keputusan. Komitmen ini juga dapat dicontohkan melalui 

partisipasi manajemen dalam pelatihan keberlanjutan dan 

proyek hijau. 
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3. Pengembangan Budaya Organisasi yang Mendukung 

Membangun budaya organisasi yang mendukung 

keberlanjutan adalah kunci untuk mengatasi tantangan yang 

terkait dengan resistensi terhadap perubahan. Menurut 

Albrecht et al. (2016), organisasi perlu menciptakan 

lingkungan kerja yang menghargai inovasi dan keberlanjutan. 

Hal ini dapat dicapai melalui pengembangan program 

penghargaan untuk inisiatif hijau, yang mendorong karyawan 

untuk menemukan cara baru dalam mendukung keberlanjutan. 

4. Peningkatan Keterlibatan Karyawan 

Untuk mengatasi kurangnya keterlibatan karyawan, 

perusahaan dapat mengembangkan program yang 

memungkinkan karyawan untuk berpartisipasi aktif dalam 

inisiatif keberlanjutan. Menurut Zibarras dan Coan (2015), 

melibatkan karyawan dalam proses perencanaan dan 

implementasi program GHRM dapat meningkatkan rasa 

memiliki dan komitmen terhadap inisiatif tersebut. Misalnya, 

organisasi dapat membentuk tim kerja hijau yang terdiri dari 

perwakilan dari berbagai departemen untuk merumuskan ide-

ide keberlanjutan. 

5. Komunikasi yang Jelas dan Efektif 

Komunikasi yang jelas dan efektif mengenai kebijakan, sasaran, 

dan manfaat GHRM sangat penting. Menurut Renwick et al. 

(2013), komunikasi harus dilakukan secara teratur dan melalui 

berbagai saluran, termasuk email, intranet, dan pertemuan 

tatap muka. Dengan menyediakan informasi yang transparan 

tentang inisiatif hijau dan kemajuan yang dicapai, organisasi 

dapat membangun kepercayaan dan dukungan di kalangan 

karyawan. 

6. Penyusunan Kebijakan dan Prosedur yang Jelas 

Penyusunan kebijakan dan prosedur yang jelas terkait GHRM 

dapat mengatasi ketidakjelasan yang sering terdapat dalam 

implementasi. Menurut Whelan dan Fink (2016), organisasi 
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harus memastikan bahwa semua pegawai memahami peran 

dan tanggung jawab mereka dalam mendukung keberlanjutan. 

Ini bisa meliputi penyusunan panduan yang jelas tentang 

praktik hijau dan standar yang diharapkan. 

Menghadapi tantangan dalam implementasi Green Human 

Resource Management (GHRM) memerlukan pendekatan strategis yang 

komprehensif. Melalui edukasi dan pelatihan, dukungan manajemen 

puncak, pengembangan budaya organisasi yang mendukung, 

peningkatan keterlibatan karyawan, komunikasi yang efektif, dan 

penyusunan kebijakan yang jelas, organisasi dapat mengatasi 

hambatan-hambatan yang ada. Dengan menerapkan strategi ini, 

perusahaan akan lebih mampu mengintegrasikan GHRM secara efektif, 

yang pada gilirannya dapat memberikan manfaat finansial dan 

lingkungan yang signifikan. 

Dengan strategi-strategi ini, organisasi tidak hanya dapat 

mengatasi hambatan yang ada dalam penerapan GHRM, tetapi juga 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih berkelanjutan dan 

responsif terhadap tantangan lingkungan yang dihadapi di masa depan. 

Upaya yang dilakukan akan memperkuat komitmen organisasi 

terhadap keberlanjutan dan memberikan kontribusi positif, baik bagi 

masyarakat maupun organisasi.  
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BAB 12 

STUDI KASUS DALAM GREEN HUMAN 
RESOURCE MANAGEMENT 

Green Human Resource Management (GHRM) semakin penting 

dalam dunia bisnis modern, terutama sebagai respons terhadap 

tuntutan keberlanjutan lingkungan. Berbagai organisasi di seluruh 

dunia telah menerapkan praktik GHRM dengan tujuan mengurangi 

dampak lingkungan mereka dan meningkatkan tanggung jawab sosial. 

Kasus studi GHRM memberikan wawasan berharga tentang bagaimana 

teori diterapkan dalam praktik, serta tantangan dan hasil yang dihadapi 

oleh organisasi dalam perjalanan mereka menuju keberlanjutan. 

1. Kasus Studi Unilever 

Unilever adalah salah satu perusahaan consumer goods terbesar di 

dunia yang telah mengadopsi GHRM secara aktif. Dalam strategi 

keberlanjutan mereka, Unilever berfokus pada pengurangan jejak 

karbon dan pengelolaan sumber daya yang lebih efisien (Unilever, 

2020). Salah satu pendekatan mereka adalah merombak semua 

aspek operasional untuk menciptakan produk yang lebih 

berkelanjutan. Melalui program pelatihan yang dirancang untuk 

meningkatkan kesadaran karyawan tentang keberlanjutan, Unilever 

berhasil mengubah pendekatan karyawan terhadap praktik sehari-

hari mereka. 

Penerapan GHRM di Unilever mencakup pencarian kandidat dengan 

kesadaran lingkungan tinggi dan berkomitmen terhadap praktik 

keberlanjutan. Selain itu, Unilever menetapkan indikator 

keberlanjutan dalam penilaian kinerja karyawan, yang mendorong 

mereka untuk terlibat dalam inisiatif hijau (Renwick, 2013). 

2. Kasus Studi IKEA 

IKEA telah menetapkan standar tinggi dalam GHRM dengan fokus 

pada keberlanjutan dalam seluruh rantai nilai mereka. Perusahaan 
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furniture asal Swedia ini mengimplementasikan program 

pengurangan limbah dan efisiensi energi di semua fasilitasnya, 

termasuk dalam praktik HR mereka. IKEA mendorong karyawan 

untuk berpartisipasi dalam program keberlanjutan melalui 

pelatihan yang berfokus pada praktik ramah lingkungan dan 

pengurangan dampak lingkungan individu (IKEA, 2021). 

Salah satu inisiatif yang menarik adalah program "IKEA Climate 

Positive," yang tidak hanya mencakup strategi lingkungan tetapi 

juga mengembangkan karyawan dalam berinovasi untuk solusi 

berkelanjutan. IKEA memberdayakan karyawan untuk mengambil 

inisiatif hijau dalam pekerjaan sehari-hari mereka, sehingga 

menciptakan budaya keberlanjutan dan tanggung jawab bersama 

(Whelan & Fink, 2016). 

3. Kasus Studi Dell Technologies 

Dell Technologies adalah contoh lain dari perusahaan yang berhasil 

menerapkan GHRM. Dell mengadopsi sejumlah inisiatif ramah 

lingkungan dalam praktik HR mereka, termasuk program yang 

mendorong karyawan untuk mengadopsi praktik kerja yang lebih 

bersih dan efisien. Dell memanfaatkan platform digital untuk 

memberikan pelatihan dan sumber daya tentang praktik 

keberlanjutan kepada karyawan mereka, sehingga menciptakan 

kesadaran akan isu-isu lingkungan dalam seluruh organisasi (Dell 

Technologies, 2020). 

Program "Dell’s 2030 Legacy of Good" berfokus pada mengurangi 

emisi karbon dan meningkatkan sirkularitas produk, serta 

meningkatkan keterlibatan karyawan dalam inisiatif berkelanjutan. 

Dengan memberikan insentif kepada karyawan yang berkontribusi 

dalam inisiatif hijau, Dell menciptakan motivasi tambahan untuk 

berpartisipasi aktif dalam tujuan keberlanjutan perusahaan. 

Kasus studi dalam Green Human Resource Management 

menunjukkan bahwa perusahaan yang mengimplementasikan 

GHRM secara efektif dapat mencapai manfaat signifikan, baik dari 
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segi lingkungan maupun sosial. Melalui prakarsa yang melibatkkan 

karyawan, pelatihan yang berfokus pada keberlanjutan, dan 

penetapan indikator kinerja yang terkait dengan inisiatif hijau, 

organisasi dapat mengubah budaya mereka menjadi lebih ramah 

lingkungan. Contoh seperti Unilever, IKEA, dan Dell Technologies 

mencerminkan strategi dan praktik yang dapat diadopsi oleh 

perusahaan lain untuk meningkatkan keberlanjutan dan tanggung 

jawab sosial mereka. 

A. ANALISIS KASUS DARI ORGANISASI YANG BERHASIL 

MENERAPKAN GHRM. 

Green Human Resource Management (GHRM) merupakan 

pendekatan yang mengintegrasikan prinsip keberlanjutan ke dalam 

berbagai praktik manajemen sumber daya manusia. Berbagai 

organisasi di seluruh dunia telah berhasil mengimplementasikan 

GHRM, menjadikannya sebagai bagian integral dari strategi bisnis 

mereka. Ulasan ini akan membahas dua organisasi yang berhasil 

menerapkan GHRM, yaitu Unilever dan IKEA, serta analisis tentang 

faktor-faktor yang mendukung keberhasilan mereka. 

1. Kasus Unilever 

Latar Belakang 

Unilever merupakan salah satu perusahaan barang konsumen 

terbesar di dunia yang aktif dalam mempromosikan 

keberlanjutan sebagai bagian dari misi perusahaan. Sejak awal, 

Unilever menempatkan isu keberlanjutan di garis depan 

strategi bisnis mereka dengan meluncurkan "Unilever 

Sustainable Living Plan" yang bertujuan untuk mengurangi 

dampak lingkungan mereka dan meningkatkan kesehatan 

masyarakat. 
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Implementasi GHRM 

Unilever mengintegrasikan GHRM dengan fokus pada pelatihan 

dan pengembangan karyawan yang berkelanjutan. Mereka 

menyediakan program pelatihan untuk meningkatkan 

kesadaran karyawan tentang keberlanjutan dan cara-cara 

untuk mengimplementasikan praktik hijau dalam pekerjaan 

sehari-hari (Unilever, 2020). Selain itu, Unilever menetapkan 

indikator kinerja yang terkait dengan keberlanjutan dalam 

penilaian kinerja karyawan. 

Hasil 

Dengan penerapan GHRM, Unilever berhasil mengurangi jejak 

karbon dan meningkatkan efisiensi energi di seluruh rantai 

nilai mereka. Selain itu, melalui pelibatan karyawan dalam 

inisiatif keberlanjutan, Unilever menciptakan budaya yang 

mendukung inovasi hijau, yang pada gilirannya menghasilkan 

produk yang lebih berkelanjutan dan menarik bagi konsumen 

yang sadar lingkungan (Jabbour et al., 2014). 

2. Kasus IKEA 

Latar Belakang 

IKEA adalah raksasa retail yang terkenal dengan furnitur dan 

perabot rumah tangga yang terjangkau dan berkualitas. 

Perusahaan ini telah menempatkan keberlanjutan sebagai 

salah satu pilar strategisnya dengan tujuan untuk menjadi 

perusahaan yang "klima positif" pada tahun 2030. 

Implementasi GHRM 

IKEA berfokus pada pengembangan program pelatihan yang 

tidak hanya menyediakan pengetahuan tentang produk tetapi 

juga lingkungan. Mereka memfasilitasi program untuk 
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meningkatkan keterlibatan karyawan dalam keberlanjutan dan 

mengembangkan solusi inovatif untuk mengurangi limbah dan 

emisi (IKEA, 2021). IKEA juga mengadopsi praktik rekrutmen 

yang mengutamakan kandidat dengan kesadaran lingkungan 

yang kuat. 

Hasil 

Implementasi GHRM di IKEA telah menghasilkan sejumlah 

inisiatif keberlanjutan yang sukses, termasuk program daur 

ulang dan penggunaan bahan ramah lingkungan. Karyawan 

merasa dihargai dan termotivasi untuk berkontribusi pada 

inisiatif keberlanjutan, yang mengarah pada tingkat 

keterlibatan yang lebih tinggi. Hasilnya, IKEA berhasil 

meningkatkan citra merek mereka sebagai pemimpin dalam 

keberlanjutan, yang pada gilirannya meningkatkan loyalitas 

pelanggan (Whelan & Fink, 2016). 

Analisis Faktor Keberhasilan 

1. Dukungan Manajemen Puncak 

Kedua organisasi mendapatkan dukungan penuh dari manajemen 

puncak yang berkomitmen terhadap keberlanjutan. Komitmen ini 

terlihat jelas dalam pengambilan keputusan strategis dan dukungan 

terhadap inisiatif GHRM. 

2. Pengembangan Budaya yang Mendukung 

Baik Unilever maupun IKEA telah mengembangkan budaya 

organisasi yang menghargai keberlanjutan. Mereka menciptakan 

lingkungan yang mendorong inovasi dan partisipasi karyawan 

dalam inisiatif hijau. 

3. Program Pelatihan dan Pemberdayaan Karyawan 
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Kedua perusahaan merancang program pelatihan yang menekankan 

pentingnya keberlanjutan, serta memberikan ruang bagi karyawan 

untuk berkontribusi terhadap praktik berkelanjutan. Melalui 

empowerment, karyawan merasa memiliki tanggung jawab 

terhadap inisiatif tersebut. 

Unilever dan IKEA adalah contoh sukses organisasi yang berhasil 

menerapkan GHRM sebagai bagian dari strategi bisnis mereka. Melalui 

dukungan manajemen, pengembangan budaya yang mendukung 

keberlanjutan, dan program pelatihan yang efektif, mereka telah 

mencapai manfaat signifikan baik bagi lingkungan maupun untuk 

karyawan. Penerapan GHRM tidak hanya mengedepankan 

keberlanjutan tetapi juga membantu perusahaan untuk beradaptasi 

dengan perubahan yang terjadi di pasar dan dalam masyarakat yang 

semakin peduli terhadap isu keberlanjutan. 

Melalui analisis kasus ini, jelas bahwa penerapan GHRM yang 

efektif tidak hanya berkontribusi pada tujuan keberlanjutan tetapi juga 

membuka jalan bagi inovasi, keterlibatan karyawan, dan peningkatan 

reputasi organisasi. Perusahaan lain dapat belajar dari praktik terbaik 

ini untuk mengembangkan dan mengimplementasikan strategi GHRM 

yang serupa. 

B. PEMBELAJARAN DARI PENGALAMAN SUKSES DAN 

KEGAGALAN. 

Pengalaman baik yang sukses maupun yang gagal dalam 

penerapan Green Human Resource Management (GHRM) memberikan 

pelajaran berharga bagi organisasi dalam memahami bagaimana 

praktik keberlanjutan dapat diintegrasikan secara efektif ke dalam 

manajemen sumber daya manusia. Pembelajaran tersebut tidak hanya 

mencakup strategi yang efektif tetapi juga kesalahan yang harus 

dihindari. Dalam ulasan ini, kita akan membahas pelajaran yang dapat 

diambil dari kasus-kasus sukses dan kegagalan dalam GHRM. 
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Pembelajaran dari Pengalaman Sukses 
1. Komitmen Manajemen Puncak adalah Kunci 

Komitmen yang kuat dari manajemen puncak terbukti menjadi 

faktor determinan dalam kesuksesan implementasi GHRM. Sebagai 

contoh, Unilever dengan jelas menunjukkan bahwa dukungan dari 

level tertinggi manajemen sangat penting untuk memberi arahan 

dan menekankan pentingnya keberlanjutan dalam setiap aspek 

organisasi (Jabbour et al., 2014). Manajemen yang proaktif dalam 

hal ini dapat menciptakan budaya keberlanjutan yang mendalam di 

seluruh organisasi. 

2. Pendidikan dan Pelatihan yang Berkelanjutan 

Pengalaman sukses seperti di IKEA menunjukkan bahwa program 

pelatihan yang dirancang khusus untuk meningkatkan pemahaman 

karyawan tentang praktik ramah lingkungan dan keberlanjutan 

dapat mengarah pada keterlibatan yang lebih besar (IKEA, 2021). 

Pelatihan yang berkelanjutan membantu karyawan untuk tidak 

hanya memahami kebijakan tetapi juga untuk menerapkannya 

dalam praktik sehari-hari. 

3. Pengukuran dan Penilaian Kinerja 

Kasus Dell Technologies menunjukkan bahwa penerapan indikator 

penilaian yang berfokus pada keberlanjutan dapat mendorong 

karyawan untuk aktif terlibat dalam inisiatif hijau. Dengan adanya 

sistem pengukuran yang transparan, karyawan merasa tertantang 

untuk mencapai tujuan keberlanjutan (Dell Technologies, 2020). 

Pembelajaran dari Pengalaman Kegagalan 
1. Kurangnya Komunikasi yang Efektif 

Banyak organisasi yang gagal dalam menerapkan GHRM karena 

kurangnya komunikasi yang jelas dan transparan tentang kebijakan 

dan tujuan keberlanjutan. Hal ini menyebabkan kebingungan di 

kalangan karyawan mengenai apa yang diharapkan dari mereka 

(Renwick et al., 2013). Kesalahpahaman ini bisa merusak 

kepercayaan dan keterlibatan karyawan. 
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2. Resistensi terhadap Perubahan 

Pengalaman beberapa organisasi menunjukkan bahwa resistensi 

dari karyawan terhadap perubahan adalah salah satu hambatan 

utama dalam keberhasilan GHRM. Karyawan sering merasa 

terancam oleh praktik baru dan kebijakan yang diterapkan 

(Aboelmaged & Farrell, 2016). Oleh karena itu, melibatkan 

karyawan dalam proses perubahan sejak awal dan memberikan 

ruang bagi mereka untuk memberikan umpan balik sangat penting. 

3. Keterbatasan Sumber Daya dan Pendanaan 

Banyak organisasi kecil dan menengah yang gagal 

mengimplementasikan GHRM karena keterbatasan anggaran dan 

sumber daya. Jabbour et al. (2013) mencatat bahwa tanpa dukungan 

sumber daya yang memadai, inisiatif keberlanjutan cenderung tidak 

efektif dan tidak berkelanjutan. 

Pengalaman sukses dan kegagalan dalam penerapan Green Human 

Resource Management memberikan wawasan berharga bagi organisasi 

yang ingin mengintegrasikan keberlanjutan dalam praktik HR mereka. 

Komitmen manajemen puncak, pendidikan dan pelatihan yang 

berkelanjutan, serta sistem pengukuran yang efektif merupakan 

elemen kunci dalam kesuksesan GHRM. Sebaliknya, tantangan seperti 

kurangnya komunikasi, resistensi terhadap perubahan, dan 

keterbatasan sumber daya dapat menghambat implementasi yang 

berhasil. Dengan menganalisis dan belajar dari pengalaman ini, 

organisasi dapat merumuskan strategi yang lebih baik untuk 

menerapkan GHRM di masa depan. 

Organisasi yang ingin berhasil dalam penerapan GHRM harus 

mempelajari dengan seksama kedua sisi—kesuksesan dan kegagalan—

untuk merumuskan pendekatan yang tepat dalam menghadapi 

tantangan keberlanjutan yang ada. Dengan memperkuat kompetensi 

ini, mereka tidak hanya dapat meningkatkan efisiensi operasional 

tetapi juga berkontribusi pada keberlanjutan lingkungan yang lebih 

luas. 
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BAB 13 

MASA DEPAN GREEN HUMAN RESOURCE 
MANAGEMENT 

Green Human Resource Management (GHRM) telah menunjukkan 

relevansinya yang semakin meningkat di tengah tantangan lingkungan 

global. Dengan berkembangnya kesadaran akan isu keberlanjutan, 

organisasi di seluruh dunia berusaha untuk mengintegrasikan prinsip-

prinsip hijau dalam praktik manajemen sumber daya manusia mereka. 

Ulasan ini akan membahas arah masa depan GHRM, termasuk integrasi 

teknologi, keterlibatan karyawan, perubahan budaya organisasi, 

regulasi yang berkembang, dan inovasi dalam praktik HR. 

1. Integrasi Teknologi dan Digitalisasi 

Masa depan GHRM sangat tergantung pada pengintegrasian 

teknologi yang canggih. Penggunaan sistem berbasis cloud untuk 

manajemen sumber daya manusia dan analitik data untuk 

mengukur dampak lingkungan dapat memperkuat praktik GHRM. 

Jabbour et al. (2014) menunjukkan bahwa teknologi informasi 

dapat membantu perusahaan dalam mengumpulkan dan 

menganalisis data terkait keberlanjutan, sehingga memfasilitasi 

pengambilan keputusan yang lebih tepat. Misalnya, alat analitik 

dapat digunakan untuk mengevaluasi efektivitas inisiatif hijau dan 

mengidentifikasi area yang perlu perbaikan. 

2. Fokus pada Keterlibatan Karyawan 

Keterlibatan karyawan dalam program keberlanjutan akan 

menjadi lebih penting ke depannya. Organisasi yang mendorong 

partisipasi karyawan dalam inisiatif hijau dapat meningkatkan 

motivasi dan kepuasan kerja (Whelan & Fink, 2016). Oleh karena 

itu, strategi GHRM harus mencakup cara untuk melibatkan 

karyawan secara aktif, seperti membentuk tim kerja hijau atau 
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menawarkan insentif bagi karyawan yang berkontribusi pada 

inisiatif keberlanjutan. 

3. Perubahan dalam Budaya Organisasi 

Budaya organisasi yang mendukung nilai-nilai keberlanjutan akan 

menjadi pilar GHRM di masa depan. Menurut Renwick et al. 

(2013), organisasi perlu membangun kultur yang menghargai 

inovasi dan keberlanjutan. Ini termasuk mengembangkan program 

pelatihan yang berfokus pada keberlanjutan dan menciptakan 

suasana di mana karyawan merasa mampu memberikan 

kontribusi untuk mencapai tujuan keberlanjutan perusahaan. 

4. Regulasi dan Tanggung Jawab Sosial Perusahaan 

Dengan meningkatnya regulasi dan tuntutan hukum terkait 

keberlanjutan, organisasi tidak dapat mengabaikan aspek ini 

dalam strateginya. Aboelmaged dan Farrell (2016) 

mengemukakan bahwa perusahaan yang tidak memenuhi standar 

keberlanjutan yang ditetapkan dapat menghadapi risiko reputasi 

dan legal yang signifikan. Oleh karena itu, penerapan GHRM perlu 

disesuaikan dengan peraturan yang berlaku dan inisiatif CSR yang 

lebih luas. 

5. Inovasi dalam Praktik HR 

Inovasi dalam praktik HR akan menjadi kunci dalam menerapkan 

GHRM secara efektif. Reorganisasi praktik seperti rekrutmen, 

penilaian kinerja, dan pengembangan karyawan dengan fokus 

pada keberlanjutan dapat meningkatkan daya tarik organisasi di 

mata talenta baru (Zibarras & Coan, 2015). Misalnya, dalam proses 

rekrutmen, perusahaan dapat menonjolkan komitmen terhadap 

keberlanjutan untuk menarik kandidat yang memiliki nilai-nilai 

yang sejalan. 

Masa depan Green Human Resource Management menjanjikan 

banyak peluang bagi organisasi untuk berkontribusi pada 

keberlanjutan sambil mencapai tujuan bisnis mereka. Dengan 

mengintegrasikan teknologi, memperkuat keterlibatan karyawan, 
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membangun budaya organisasi yang mendukung, mematuhi regulasi 

yang berkembang, dan menerapkan inovasi dalam praktik HR, 

organisasi dapat menempatkan diri sebagai pionir dalam bidang 

keberlanjutan. Implementasi GHRM yang efektif akan membantu tidak 

hanya dalam mengurangi dampak lingkungan tetapi juga dalam 

memperkuat posisi kompetitif dan meningkatkan reputasi perusahaan 

di mata masyarakat. 

Masa depan Green Human Resource Management (GHRM) terlihat 

semakin cerah dengan fokus yang lebih besar pada keberlanjutan dan 

tanggung jawab sosial perusahaan. Melalui penerapan strategi yang 

efektif seperti integrasi teknologi, pengembangan kultur organisasi, 

dan inovasi praktik HR, organisasi dapat meraih kesuksesan dalam 

mencapai tujuan keberlanjutan sambil meningkatkan keterlibatan dan 

kepuasan karyawan. Implementasi GHRM tidak hanya menjawab 

tantangan keberlanjutan saat ini tetapi juga menciptakan nilai jangka 

panjang bagi perusahaan dan seluruh pemangku kepentingan. 

A. TREN SAAT INI DAN MASA DEPAN DALAM GHRM. 

Green Human Resource Management (GHRM) telah menjadi 

perhatian utama dalam pengelolaan sumber daya manusia, seiring 

meningkatnya kesadaran tentang pentingnya keberlanjutan lingkungan 

dalam konteks bisnis. Dengan meningkatnya tuntutan dari konsumen, 

investor, dan pemangku kepentingan lainnya, organisasi semakin 

didorong untuk mengintegrasikan praktik yang ramah lingkungan 

dalam strategi HR mereka. Ulasan ini akan membahas tren terkini 

dalam GHRM serta prediksi perkembangan yang mungkin muncul di 

masa depan. 

Tren saat ini dalam GHRM 

1. Digitalisasi dan Penggunaan Teknologi 

Digitalisasi dalam GHRM mencakup penggunaan berbagai 

platform dan alat digital untuk meningkatkan efisiensi 

operasional dan komunikasi. Organisasi kini memanfaatkan 

sistem informasi manajemen sumber daya manusia (HRIS) dan 
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alat analitik untuk mengukur dampak inisiatif hijau. Jabbour et 

al. (2014) menyatakan bahwa penggunaan teknologi informasi 

memungkinkan perusahaan untuk melacak dan menganalisis 

data yang berhubungan dengan keberlanjutan, dari 

pengurangan emisi hingga efisiensi penggunaan energi. 

2. Keterlibatan Karyawan dalam Praktik Keberlanjutan 

Saat ini, meningkatnya keterlibatan karyawan dalam inisiatif 

keberlanjutan menjadi tren penting. Organisasi semakin 

menyadari bahwa karyawan yang terlibat aktif dalam praktik 

hijau akan lebih termotivasi dan produktif. Menurut Whelan 

dan Fink (2016), partisipasi karyawan dalam proyek-proyek 

keberlanjutan dapat meningkatkan sikap mereka terhadap 

perusahaan dan kepuasan kerja. 

3. Kebijakan Kerja Fleksibel dan Remote Working 

Perubahan yang dihasilkan oleh pandemi COVID-19 telah 

mendorong banyak organisasi untuk menerapkan kebijakan 

kerja fleksibel dan remote working. Ini tidak hanya membantu 

mengurangi jejak karbon akibat perjalanan, tetapi juga 

meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja. Aboelmaged 

dan Farrell (2016) mencatat bahwa praktik ini memberikan 

fleksibilitas yang lebih baik bagi karyawan untuk terlibat 

dalam inisiatif keberlanjutan. 

4. Integrasi Tujuan Keberlanjutan dalam Penilaian Kinerja 

Organisasi kini semakin sering mengintegrasikan tujuan 

keberlanjutan ke dalam sistem penilaian kinerja mereka. Ini 

menciptakan insentif bagi karyawan untuk berpartisipasi 

dalam inisiatif hijau. Renwick et al. (2013) menyatakan bahwa 

dengan mengaitkan kinerja individu dan tim dengan hasil 

keberlanjutan, perusahaan dapat lebih efektif dalam 

mendorong implementasi praktik hijau. 

Masa depan GHRM 

1. Penggunaan Kecerdasan Buatan (AI) dan Analitik Lanjutan 
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Dengan kemajuan teknologi, penggunaan kecerdasan buatan 

dan analitik dalam GHRM akan semakin umum. AI dapat 

digunakan untuk memprediksi perilaku karyawan, 

menyarankan praktik keberlanjutan yang lebih efisien, dan 

mengoptimalkan proses rekrutmen. Jabbour et al. (2018) 

mengindikasikan bahwa penerapan AI dalam HR dapat 

membantu perusahaan menjadi lebih adaptif terhadap 

perubahan lingkungan dan meningkatkan efisiensi dalam 

pengelolaan sumber daya. 

2. Penekanan pada Kesejahteraan Karyawan dan Keberlanjutan 

Di masa depan, akan ada penekanan lebih besar pada 

hubungan antara kesejahteraan karyawan dan keberlanjutan. 

Organisasi akan semakin menyadari bahwa karyawan yang 

sehat dan bahagia lebih produktif dan memiliki kinerja yang 

lebih baik. Menurut Ehnert (2014), kebijakan kesejahteraan 

yang berfokus pada kesehatan mental dan fisik dapat 

berkontribusi pada keberhasilan program keberlanjutan. 

3. Transparansi dan Akuntabilitas Sosial 

Publik dan pemangku kepentingan semakin menuntut 

transparansi dan akuntabilitas dari organisasi terkait praktik 

keberlanjutan mereka. Di masa depan, perusahaan yang tidak 

dapat menunjukkan tanggung jawab sosial dan lingkungan 

mungkin menghadapi risiko reputasi yang besar. Whelan dan 

Fink (2016) menekankan pentingnya perusahaan untuk 

melakukan pelaporan keterbukaan yang jelas mengenai 

kemajuan mereka dalam mencapai tujuan keberlanjutan. 

Tren yang sedang berlangsung dalam GHRM menunjukkan bahwa 

organisasi semakin mengintegrasikan keberlanjutan dalam strategi 

manajemen sumber daya manusia mereka. Dengan digitalisasi, 

keterlibatan karyawan, fleksibilitas kerja, dan integrasi tujuan 

keberlanjutan dalam penilaian kinerja, GHRM berkembang menjadi 

pilar penting dalam praktik bisnis modern. Di masa depan, teknologi 

canggih, kesejahteraan karyawan, dan transparansi akan semakin 
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menjadi inti dari strategi GHRM. Perusahaan yang mampu beradaptasi 

dengan tren ini, serta memanfaatkan praktik hijau dalam manajemen 

SDM, tidak hanya akan meningkatkan kinerja lingkungan mereka tetapi 

juga membangun ikatan yang lebih kuat dengan karyawan dan 

pemangku kepentingan, serta menambah nilai bagi merek mereka 

secara keseluruhan. 

Dengan berfokus pada GHRM, organisasi memiliki peluang untuk 

tidak hanya berkontribusi pada keberlanjutan lingkungan tetapi juga 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik untuk karyawan dan 

menciptakan nilai jangka panjang bagi pemangku kepentingan. 

B. PERAN GHRM DI ERA DIGITAL DAN PERUBAHAN 

IKLIM. 

Green Human Resource Management (GHRM) telah muncul 

sebagai pendekatan kritis dalam pengelolaan sumber daya manusia di 

tengah tantangan perubahan iklim dan transformasi digital. Saat 

organisasi berjuang untuk mengurangi dampak lingkungan mereka 

sambil beradaptasi dengan kemajuan teknologi, GHRM memainkan 

peran penting dalam menciptakan keseimbangan antara keberlanjutan 

dan kinerja karyawan. Ulasan ini akan membahas bagaimana GHRM 

beradaptasi dengan era digital dan juga kontribusinya terhadap upaya 

mitigasi perubahan iklim. 

1. GHRM dalam Konteks Digitalisasi 

Digitalisasi telah merubah cara organisasi beroperasi dan 

berinteraksi dengan karyawannya. Dalam konteks GHRM, 

teknologi digital kini menjadi alat penting untuk mencapai 

tujuan keberlanjutan: 

• Rekrutmen dan Seleksi Berbasis Teknologi 

Platform rekrutmen online dan alat pencarian bakat 

semakin banyak digunakan untuk menarik kandidat yang 

memiliki nilai-nilai keberlanjutan. Menurut Zibarras dan 

Coan (2015), menggunakan teknologi dalam proses 
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rekrutmen memungkinkan organisasi untuk mencari dan 

menyeleksi talenta dengan kecocokan yang lebih baik 

terhadap misi keberlanjutan perusahaan. 

• E-Learning dan Pelatihan Berkelanjutan 

Digitalisasi juga memungkinkan penerapan program e-

learning yang memfasilitasi pelatihan karyawan tentang 

praktik keberlanjutan. Dengan menggunakan platform 

digital, perusahaan dapat menjangkau lebih banyak 

karyawan secara efisien dan menyediakan materi pelatihan 

yang relevan dengan isu perubahan iklim dan keberlanjutan 

(Jabbour et al., 2014). 

• Analitik Data untuk Pengambilan Keputusan 

Penggunaan analitik data membantu organisasi dalam 

mengukur dan menganalisis dampak inisiatif GHRM, seperti 

pengurangan emisi karbon dan penggunaan energi yang 

lebih efisien. Dengan menganalisis data, manajer HR dapat 

membuat keputusan yang lebih baik dalam mengelola 

sumber daya dan mencapai tujuan keberlanjutan (Whelan 

& Fink, 2016). 

2. GHRM dan Penanganan Perubahan Iklim 

Perubahan iklim menjadi ancaman nyata bagi banyak 

organisasi, dan GHRM berperan penting dalam membantu 

perusahaan beradaptasi dan mengurangi dampak lingkungan. 

Beberapa pendekatan GHRM dalam konteks perubahan iklim 

meliputi: 

• Integrasi Tujuan Keberlanjutan dalam Penilaian Kinerja 

Mengaitkan penilaian kinerja karyawan dengan tujuan 

organisasi dalam mengurangi dampak iklim dapat 

meningkatkan keterlibatan karyawan dalam inisiatif hijau. 

Renwick et al. (2013) menekankan bahwa perusahaan yang 

menerapkan indikator keberlanjutan dalam penilaian 
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kinerja lebih cenderung berhasil dalam implementasi 

program lingkungan. 

• Kebijakan Kerja Berbasis Keberlanjutan 

Praktik kerja yang fleksibel, seperti bekerja dari rumah, 

dapat membantu mengurangi jejak karbon organisasi 

dengan mengurangi perjalanan karyawan. Aboelmaged dan 

Farrell (2016) mencatat bahwa pengurangan perjalanan 

untuk pertemuan dan kolaborasi virtual dapat mengurangi 

emisi gas rumah kaca dan meningkatkan efisiensi. 

• Mendorong Inovasi dan Keterlibatan dalam Praktik Hijau 

GHRM mempromosikan inovasi dalam produk dan layanan 

ramah lingkungan melalui keterlibatan karyawan dalam 

inisiatif keberlanjutan. Menurut Jabbour et al. (2013), 

mendorong karyawan untuk ikut berperan dalam solusi 

inovatif untuk masalah lingkungan adalah cara efektif untuk 

meningkatkan kreativitas dan menciptakan nilai bagi 

perusahaan. 

3. Masa Depan GHRM di Era Digital dan Perubahan Iklim 

Di masa depan, GHRM akan semakin diwarnai oleh kemajuan 

teknologi dan peningkatan fokus pada keberlanjutan. 

Organisasi yang proaktif dalam menerapkan GHRM akan lebih 

mampu menghadapi tantangan yang muncul dari perubahan 

iklim dan memanfaatkan teknologi digital untuk menciptakan 

praktik hijau yang lebih efektif. 

• Adopsi Teknologi Hijau 

Dengan meningkatnya inovasi dalam teknologi hijau, 

organisasi diharapkan akan mengadopsi alat dan solusi 

yang dapat mendukung praktik keberlanjutan. Teknologi 

seperti sistem manajemen lingkungan berbasis perangkat 

lunak dan alat analitik akan semakin umum dalam 

mendukung inisiatif GHRM (Whelan & Fink, 2016). 
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• Keterlibatan Karyawan yang Lebih Besar 

Di masa depan, keterlibatan karyawan dalam pengambilan 

keputusan terkait keberlanjutan dapat menjadi lebih 

transparan dan partisip atif dengan penggunaan teknologi. 

Platform digital yang memungkinkan karyawan untuk 

memberikan masukan dan berpartisipasi dalam inisiatif 

keberlanjutan akan menjadi lebih umum, sehingga 

menciptakan rasa kepemilikan dan tanggung jawab 

bersama terhadap keberlanjutan organisasi (Zibarras & 

Coan, 2015). 

Peran Green Human Resource Management (GHRM) di era digital 

dan dalam konteks perubahan iklim sangat signifikan. Dengan 

memanfaatkan teknologi untuk meningkatkan transparansi, efisiensi, 

dan keterlibatan karyawan, organisasi dapat mengintegrasikan praktik 

keberlanjutan dalam strategi bisnis mereka. Melalui penerapan inovatif 

seperti rekrutmen berbasis nilai, pelatihan digital, dan analitik untuk 

pengambilan keputusan, GHRM tidak hanya membantu organisasi 

untuk mengurangi dampak lingkungan mereka tetapi juga 

meningkatkan kinerja karyawan. 

Masa depan GHRM tampaknya cerah, dengan potensi untuk terus 

berkembang seiring dengan kemajuan teknologi dan kebutuhan yang 

meningkat akan keberlanjutan di seluruh industri. Organisasi yang 

mampu beradaptasi dengan perubahan ini dan mengimplementasikan 

strategi GHRM yang kuat akan memiliki keunggulan kompetitif di pasar 

global yang semakin menekankan pada tanggung jawab sosial dan 

lingkungan. 

Dengan fokus yang tepat pada GHRM, perusahaan tidak hanya 

berupaya memenuhi tanggung jawab lingkungan mereka tetapi juga 

berkontribusi dalam menciptakan masa depan yang lebih 

berkelanjutan. Dalam dunia yang semakin digital dan rentan terhadap 

perubahan iklim, GHRM memiliki potensi untuk menjadi pendorong 

utama inovasi dan keberhasilan organisasi. 
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BAB 14 

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

A. KESIMPULAN 

Green Human Resource Management (GHRM) merupakan 

pendekatan yang penting dan strategis dalam mengintegrasikan 

keberlanjutan ke dalam manajemen sumber daya manusia. GHRM tidak 

hanya berkontribusi pada pengurangan dampak lingkungan organisasi 

tetapi juga meningkatkan keterlibatan dan kepuasan karyawan. Melalui 

penerapan praktik ramah lingkungan dalam rekrutmen, pelatihan, 

pengembangan, dan manajemen kinerja, organisasi dapat menciptakan 

budaya yang mendukung keberlanjutan. 

Dari analisis berbagai studi kasus, seperti yang dilakukan oleh 

Unilever, IKEA, dan Dell Technologies, jelas bahwa komitmen dari 

manajemen puncak, pelatihan yang efektif, serta keterlibatan karyawan 

adalah faktor-faktor kunci untuk keberhasilan implementasi GHRM 

(Jabbour et al., 2014; Whelan & Fink, 2016). Di tengah tantangan 

perubahan iklim dan kemajuan teknologi digital, GHRM semakin 

relevan dan menjadi prioritas bagi perusahaan yang ingin tetap 

kompetitif di pasar global. 

B. REKOMENDASI 

Rekomendasi untuk mengoptimalkan keberhasilan GHRM pada 

organisasi adalah sebagai berikut: 

1. Dukungan Manajemen Puncak 

Organisasi harus memastikan bahwa manajemen puncak 

memberikan dukungan yang kuat terhadap inisiatif GHRM. 

Komitmen ini perlu diwujudkan dalam bentuk kebijakan, 

institusi, dan sumber daya yang mendukung keberlanjutan 

(Aboelmaged & Farrell, 2016). 

 



 

96 

2. Pelatihan dan Pendidikan Berkelanjutan 

Mengembangkan program pelatihan yang berkelanjutan untuk 

semua karyawan mengenai keberlanjutan dan praktik hijau 

sangat penting. Ini akan meningkatkan pemahaman dan 

keterlibatan dalam inisiatif keberlanjutan yang dijalankan oleh 

perusahaan (Jabbour et al., 2014). 

3. Keterlibatan Karyawan 

Perusahaan harus menciptakan mekanisme untuk melibatkan 

karyawan dalam pengambilan keputusan terkait 

keberlanjutan. Ini dapat mencakup pembentukan tim kerja 

hijau dan program penghargaan untuk karyawan yang 

berkontribusi terhadap inisiatif keberlanjutan (Zibarras & 

Coan, 2015). 

4. Penggunaan Teknologi 

Menerapkan teknologi digital untuk meningkatkan efisiensi 

GHRM dan pelacakan inisiatif keberlanjutan. Analitik data 

dapat digunakan untuk mengukur dampak keberlanjutan dan 

mengevaluasi efektivitas program (Whelan & Fink, 2016). 

5. Kebijakan Berbasis Keberlanjutan 

Mengembangkan kebijakan HR yang terintegrasi dengan 

tujuan keberlanjutan, termasuk dalam proses rekrutmen, 

penilaian kinerja, dan promosi yang mencakup indikator 

keberlanjutan (Renwick et al., 2013). Memastikan bahwa 

semua praktik SDM mendukung tujuan lingkungan perusahaan 

adalah kunci. 

6. Transparansi dan Akuntabilitas 

Mendorong transparansi dalam pelaporan keberlanjutan dan 

pencapaian dapat membangun kepercayaan karyawan dan 

pemangku kepentingan. Perusahaan harus siap untuk 

bertanggung jawab atas dampak lingkungan dan sosial mereka 

(Aboelmaged & Farrell, 2016). 
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Dengan menerapkan rekomendasi ini, dapat berkontribusi pada 

pencapaian tujuan keberlanjutan organisasi secara lebih efektif dan 

memberikan dampak positif bagi lingkungan dan masyarakat secara 

keseluruhan. 
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REFLEKSI PENTINGNYA GHRM UNTUK 
KEBERLANJUTAN PERUSAHAAN DAN 

PLANET 

Green Human Resource Management (GHRM) merujuk pada 

pendekatan yang mengintegrasikan praktik sumber daya manusia 

dengan tujuan keberlanjutan lingkungan. Dalam konteks tantangan 

perubahan iklim dan degradasi lingkungan yang terus meningkat, 

GHRM menjadi semakin penting bagi perusahaan dan keberlanjutan 

planet ini. Ulasan ini akan membahas refleksi mengenai betapa 

krusialnya GHRM dalam konteks keberlanjutan perusahaan dan 

keberlanjutan lingkungan secara keseluruhan. 

1. Mendukung Strategi Keberlanjutan Perusahaan 

GHRM memainkan peran fundamental dalam membantu 

perusahaan mengembangkan dan mengimplementasikan strategi 

keberlanjutan yang efektif. Menurut Jabbour et al. (2014), GHRM 

menyediakan kerangka yang diperlukan bagi organisasi untuk 

menerapkan praktik hijau dalam sistem manajemen mereka. 

Dengan mengintegrasikan tujuan keberlanjutan ke dalam proses 

HR—seperti rekrutmen, pelatihan, dan penilaian kinerja—

perusahaan dapat menciptakan budaya yang menekankan tanggung 

jawab sosial dan keberlanjutan. 

2. Peningkatan Keterlibatan dan Motivasi Karyawan 

Implementasi GHRM dapat meningkatkan keterlibatan dan motivasi 

karyawan. Karyawan yang terlibat dalam praktik keberlanjutan 

cenderung merasa lebih terikat dengan tujuan perusahaan dan 

memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. Aboelmaged dan 

Farrell (2016) mencatat bahwa karyawan yang dilibatkan dalam 

inisiatif hijau menunjukkan kinerja yang lebih baik, karena mereka 

merasa bahwa kontribusi mereka berharga bagi organisasi dan 
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lingkungan. Keterlibatan ini bukan hanya meningkatkan 

produktivitas tetapi juga menciptakan rasa bangga di tempat kerja. 

3. Mengurangi Dampak Lingkungan 

Salah satu implikasi terbesar dari GHRM adalah kemampuannya 

untuk mengurangi dampak lingkungan yang dihasilkan oleh operasi 

perusahaan. Dengan menerapkan praktik ramah lingkungan seperti 

pengurangan limbah, efisiensi energi, dan penggunaan sumber daya 

yang bertanggung jawab, organisasi dapat berkontribusi secara 

signifikan terhadap upaya mitigasi perubahan iklim (Renwick et al., 

2013). GHRM memberikan alat untuk menciptakan proses yang 

lebih efisien dan lebih mengurangi jejak karbon, berkontribusi pada 

kelestarian planet. 

4. Reputasi dan Keunggulan Kompetitif 

Perusahaan yang menerapkan GHRM cenderung membangun 

reputasi yang lebih baik di mata konsumen dan pemangku 

kepentingan lainnya. Dengan meningkatkan citra sebagai organisasi 

yang bertanggung jawab secara sosial, perusahaan dapat menarik 

pelanggan yang lebih peduli terhadap isu-isu lingkungan. Menurut 

Whelan dan Fink (2016), reputasi yang kuat dalam keberlanjutan 

tidak hanya meningkatkan loyalitas pelanggan tetapi juga 

memberikan keuntungan kompetitif yang berkelanjutan di pasar 

yang semakin terfokus pada tanggung jawab sosial. 

5. Respons Terhadap Perubahan Regulasi 

Dengan meningkatnya regulasi dan kebijakan lingkungan di seluruh 

dunia, perusahaan yang proaktif dalam menerapkan GHRM siap 

untuk beradaptasi dengan perubahan tersebut. Aboelmaged dan 

Farrell (2016) menekankan bahwa organisasi yang menerapkan 

GHRM tidak hanya memenuhi persyaratan hukum tetapi juga 

menjadi pemimpin dalam keberlanjutan. Hal ini memungkinkan 
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perusahaan untuk beroperasi dengan risiko yang lebih rendah dan 

menghindari sanksi atau kerugian reputasi. 

Penerapan Green Human Resource Management (GHRM) sangat 

penting untuk mendukung keberlanjutan perusahaan dan melestarikan 

planet kita. Dengan mengintegrasikan praktik keberlanjutan dalam 

manajemen sumber daya manusia, perusahaan tidak hanya dapat 

mengurangi dampak lingkungan mereka tetapi juga meningkatkan 

keterlibatan karyawan, memperkuat reputasi, dan memenuhi tuntutan 

regulasi yang semakin ketat. GHRM memberikan fondasi yang kuat bagi 

organisasi untuk beroperasi dengan cara yang lebih bertanggung jawab 

dan berkelanjutan, yang pada akhirnya memberikan manfaat kepada 

semua pemangku kepentingan dan lingkungan secara keseluruhan. 

Dengan mengadopsi nilai-nilai GHRM, organisasi tidak hanya 

memperkuat praktik keberlanjutan mereka, tetapi juga berkontribusi 

secara positif terhadap masa depan planet kita. Diharapkan, 

perusahaan-perusahaan akan semakin menyadari pentingnya GHRM 

dan mengintegrasikannya dalam strategi mereka untuk mencapai 

keberlanjutan yang lebih holistik. 
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