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Abstrak- Sustainable Human Resource Management (SHRM) merupakan pendekatan pengelolaan sumber daya manusia yang
mengintegrasikan tujuan ekonomi, sosial, dan lingkungan ke dalam kebijakan serta praktik SDM secara berkelanjutan. Dalam
pendekatan ini, Green Human Resource Management (Green HRM) menjadi salah satu instrumen utama untuk mendorong
perilaku hijau karyawan dan membangun budaya organisasi yang peduli lingkungan. Artikel ini bertujuan menganalisis peran
SHRM, khususnya melalui praktik Green HRM, sebagai strategi penguatan keberlanjutan organisasi dengan menelaah berbagai
hasil penelitian empiris pada beragam sektor seperti perbankan, pariwisata, industri manufaktur, dan jasa lainnya. Metode yang
digunakan adalah studi kepustakaan dengan meninjau artikel ilmiah yang membahas hubungan praktik Green HRM, budaya
organisasi hijau, kinerja lingkungan, dan kinerja berkelanjutan organisasi dalam kurun waktu sepuluh tahun terakhir. Hasil kajian
menunjukkan bahwa praktik Green HRM, antara lain rekrutmen dan seleksi hijau, pelatihan dan pengembangan kompetensi hijau,
integrasi indikator lingkungan dalam penilaian kinerja, serta sistem penghargaan yang mendorong perilaku pro-lingkungan,
berkontribusi terhadap peningkatan perilaku hijau karyawan, kinerja lingkungan, dan keberlanjutan perusahaan. Selain itu,
penerapan manajemen SDM berkelanjutan membantu organisasi menyelaraskan tujuan bisnis dengan tuntutan keberlanjutan
sehingga memperkuat kinerja organisasi secara menyeluruh dan mendukung keunggulan bersaing jangka panjang. Temuan
tersebut menegaskan bahwa SHRM dapat dimanfaatkan sebagai strategi penting untuk memperkuat keberlanjutan organisasi
dengan menempatkan SDM sebagai aktor utama dalam transformasi hijau.

Kata Kunci: Sustainable Human Resource Management; Green Human Resource Management; perilaku hijau karyawan;
keberlanjutan organisasi; kinerja berkelanjutan.

Abstract - Human Resource Management (SHRM) is an approach to human resource management that integrates economic,
social, and environmental objectives into sustainable HR policies and practices. In this approach, Green Human Resource
Management (Green HRM) is a key instrument for encouraging green employee behavior and building an environmentally
conscious organizational culture. This article aims to analyze the role of SHRM, particularly through Green HRM practices, as a
strategy for strengthening organizational sustainability by examining various empirical research findings in various sectors such
as banking, tourism, manufacturing, and other services. The method used is a literature study by reviewing scientific articles that
discuss the relationship between Green HRM practices, green organizational culture, environmental performance, and
organizational sustainability performance in the last ten years. The results of the study indicate that Green HRM practices,
including green recruitment and selection, green competency training and development, integration of environmental indicators in
performance assessments, and reward systems that encourage pro-environmental behavior, contribute to improving employee
green behavior, environmental performance, and corporate sustainability. Furthermore, implementing sustainable human resource
management helps organizations align business objectives with sustainability demands, thereby strengthening overall
organizational performance and supporting long-term competitive advantage. These findings confirm that SHRM can be utilized
as a crucial strategy to strengthen organizational sustainability by positioning human resources as a key actor in green
transformation.

Keywords: Sustainable Human Resource Management; Green Human Resource Management; green employee behavior;
organizational sustainability; sustainable performance.
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Organisasi modern menghadapi tekanan yang semakin besar untuk menjalankan aktivitas bisnis secara berkelanjutan dengan
mempertimbangkan dampak ekonomi, sosial, dan lingkungan secara seimbang [1] [8] [9]. Keberhasilan upaya keberlanjutan
tersebut tidak hanya ditentukan oleh teknologi atau sistem manajemen, tetapi juga sangat bergantung pada perilaku dan komitmen
karyawan di tempat kerja [2]. Oleh karena itu, pengelolaan sumber daya manusia menjadi aspek strategis dalam mendukung
tercapainya tujuan keberlanjutan organisasi di berbagai sektor [4] [3].

Green Human Resource Management (Green HRM) berkembang sebagai pendekatan pengelolaan SDM yang mengintegrasikan
prinsip-prinsip lingkungan ke dalam kebijakan dan praktik manajemen sumber daya manusia [1] [6]. Pendekatan ini berupaya
mengarahkan seluruh proses pengelolaan SDM, mulai dari perencanaan tenaga kerja, rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan
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pengembangan, hingga penilaian kinerja dan sistem penghargaan, agar mendorong perilaku karyawan yang lebih peduli terhadap
lingkungan [4] [6]. Green HRM sejalan dengan konsep manajemen SDM berkelanjutan yang menempatkan SDM sebagai
penggerak utama pencapaian kinerja organisasi yang berkelanjutan dalam jangka panjang [5] [8] [9].

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa praktik Green HRM berperan penting dalam membentuk perilaku hijau karyawan dan
kinerja lingkungan organisasi [1] [6] [10]. Green HRM yang didukung budaya organisasi hijau mampu mendorong employee
green behavior, yaitu perilaku sukarela karyawan yang mendukung pelestarian lingkungan di tempat kerja [1]. D1 sisi lain, praktik
rekrutmen dan pelatihan hijau terbukti meningkatkan pengetahuan serta kemampuan karyawan terkait isu lingkungan, sehingga
mereka lebih siap berkontribusi dalam program-program keberlanjutan yang dijalankan organisasi [2] [6].

Dampak positif manajemen SDM berkelanjutan tidak hanya ditemukan di sektor industri tertentu, tetapi juga di berbagai konteks
organisasi yang berbeda. Penelitian pada sektor pariwisata menunjukkan bahwa pengelolaan SDM yang berorientasi
keberlanjutan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja organisasi karena mampu menyelaraskan tujuan bisnis dengan tuntutan
pelestarian lingkungan dan kepuasan pemangku kepentingan [4]. Di sektor perbankan, praktik Green HRM yang dikombinasikan
dengan self-efficacy karyawan dan green innovation terbukti meningkatkan environmental performance, khususnya pada
kelompok karyawan milenial [3]. Sementara itu, studi pada perusahaan di kawasan industri menjelaskan bahwa integrasi Green
HRM ke dalam kebijakan SDM mendukung pencapaian corporate sustainability melalui penguatan kinerja lingkungan perusahaan

[51[10].

Literatur konseptual menegaskan bahwa Green HRM merupakan tren penting dalam pengelolaan SDM untuk mendukung kinerja
berkelanjutan organisasi [6] [8]. Penerapannya dinilai semakin urgen baik pada organisasi bisnis maupun non-bisnis, mengingat
meningkatnya tekanan regulasi dan harapan masyarakat terhadap praktik organisasi yang bertanggung jawab terhadap lingkungan
[7]. Berbagai kajian juga menempatkan Green HRM sebagai alat strategis yang dapat membantu organisasi mencapai
pertumbuhan bisnis berkelanjutan dengan memanfaatkan peran SDM sebagai agen perubahan dalam transformasi hijau [8] [9].

Meskipun sejumlah penelitian telah mengkaji hubungan Green HRM dengan perilaku hijau karyawan, kinerja lingkungan, dan
kinerja organisasi di berbagai sektor [1] [3] [4] [5] [7], masih terbatas kajian yang secara komprehensif memosisikan Sustainable
Human Resource Management (SHRM) sebagai strategi utama penguatan keberlanjutan organisasi. Banyak studi cenderung
berfokus pada praktik tertentu atau konteks sektor yang spesifik, sehingga diperlukan sintesis yang lebih menyeluruh mengenai
bagaimana praktik-praktik Green HRM dan manajemen SDM berkelanjutan dapat dirancang untuk mendukung keberlanjutan
organisasi secara terpadu mencakup aspek ekonomi, sosial, dan lingkungan [6] [8] [9]. Berdasarkan hal tersebut, artikel ini
bertujuan untuk menganalisis Sustainable Human Resource Management sebagai strategi penguatan keberlanjutan organisasi
dengan mengkaji dan mengintegrasikan temuan-temuan penelitian terkait Green HRM, budaya organisasi hijau, dan manajemen
SDM berkelanjutan [8], [9] [10].

2.1 Tahapan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan studi kepustakaan yang mengkaji teori dan hasil penelitian empiris mengenai Sustainable
Human Resource Management (SHRM), Green Human Resource Management (Green HRM), perilaku hijau karyawan, kinerja
lingkungan, dan keberlanjutan organisasi [1] [6] [9]. Sumber data berupa artikel jurnal nasional dan internasional, buku, serta
literatur ilmiah lain yang relevan, termasuk sepuluh referensi utama mengenai Green HRM, manajemen SDM berkelanjutan, dan
implementasinya di sektor perbankan, pariwisata, industri, dan perhotelan . Tahapan penelitian dimulai dari penentuan fokus
kajian, penelusuran literatur melalui basis data dan sumber daring, pemilihan literatur berdasarkan kesesuaian topik, tahun terbit,
dan kualitas publikasi, kemudian diikuti proses pembacaan mendalam dan pencatatan poin-poin penting yang terkait dengan
tujuan penelitian [3] [4] [6] [8].

2.2 Teknik Analisis Literatur

Analisis literatur dilakukan dengan cara mengelompokkan referensi berdasarkan tema utama, yaitu: (1) pengaruh Green HRM dan
budaya organisasi hijau terhadap perilaku hijau karyawan; (2) hubungan Green HRM dan manajemen SDM berkelanjutan dengan
kinerja lingkungan dan kinerja organisasi; serta (3) pemanfaatan SHRM sebagai strategi untuk memperkuat keberlanjutan
organisasi [1] [3] [4] [5] [10]. Setiap artikel ditelaah untuk mengidentifikasi konsep-konsep kunci, variabel yang diteliti, metode
yang digunakan, serta temuan utama yang relevan dengan fokus kajian [1] [2] [6] [8] [11]. Hasil kajian kemudian dibandingkan
untuk melihat pola kesamaan dan perbedaan temuan antarputasi, yang selanjutnya disintesis menjadi uraian konseptual mengenai
peran SHRM dan Green HRM dalam mendukung keberlanjutan organisasi dan menyusun implikasi praktis bagi pengelolaan
SDM di berbagai sektor [4] [5] [8] [9].
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3.1 Pengaruh Green HRM Terhadap Kinerja Berkelanjutan di Sektor keuangan

Analisis penerapan Green HRM pada industri keuangan di Indonesia menunjukkan bahwa praktik pengelolaan sumber daya
manusia yang berorientasi lingkungan memiliki pengaruh yang nyata terhadap kinerja keberlanjutan lembaga keuangan [11].
Green HRM dalam konteks ini terwujud melalui serangkaian kebijakan dan praktik, seperti rekrutmen karyawan yang sensitif
terhadap isu lingkungan, pelatihan yang menanamkan nilai-nilai keberlanjutan, penilaian kinerja yang memasukkan indikator
perilaku hijau, serta pemberian penghargaan bagi karyawan yang aktif mendukung program lingkungan organisasi [12]. Melalui
praktik tersebut, organisasi keuangan tidak hanya membentuk kompetensi teknis, tetapi juga membangun kesadaran dan
komitmen moral karyawan terhadap tanggung jawab lingkungan di tempat kerja.

Penelitian pada industri keuangan menunjukkan bahwa ketika Green HRM diintegrasikan secara konsisten dalam strategi bisnis,
lembaga keuangan mengalami peningkatan efisiensi operasional melalui pengurangan penggunaan kertas, energi, dan sumber
daya lainnya [11]. Kebijakan seperti paperless office, pengurangan perjalanan dinas fisik yang diganti pertemuan daring, serta
pengelolaan limbah kantor yang lebih sistematis terbukti mengurangi biaya operasional dalam jangka menengah 11. Selain itu,
lembaga keuangan yang menerapkan Green HRM lebih mudah memenuhi regulasi dan kebijakan terkait keuangan berkelanjutan,
sehingga meningkatkan kepercayaan regulator dan investor yang memiliki preferensi terhadap instrumen keuangan hijau.

Temuan tersebut selaras dengan kajian yang menyoroti peran Green HRM dalam membangun keunggulan bersaing melalui
pembentukan organizational citizenship behavior for environment (OCBE), yaitu perilaku sukarela karyawan untuk mendukung
program lingkungan di luar tugas formal [12]. Ketika karyawan termotivasi untuk melakukan tindakan pro-lingkungan, seperti
meminimalkan penggunaan listrik, mendukung program bank sampah, atau menjadi agen perubahan dalam kampanye internal
keberlanjutan, organisasi memperoleh nilai tambah yang sulit ditiru oleh pesaing [13]. Dengan demikian, Green HRM tidak
hanya berkontribusi terhadap pencapaian indikator kinerja lingkungan, tetapi juga memperkuat citra lembaga keuangan sebagai
institusi yang bertanggung jawab secara sosial dan ekologis di mata nasabah dan pemangku kepentingan lainnya [11] [12].

Secara praktis, hasil-hasil tersebut mengindikasikan bahwa manajemen puncak di sektor keuangan perlu memposisikan Green
HRM sebagai bagian integral dari strategi korporasi, bukan sekadar program tambahan. Integrasi tersebut dapat dilakukan melalui
penyusunan kebijakan SDM yang eksplisit memuat tujuan-tujuan keberlanjutan, pengalokasian anggaran untuk pelatihan
lingkungan, serta pengembangan sistem penilaian kinerja yang menilai kontribusi karyawan terhadap target-target hijau
organisasi [11].

3.2 Peran Digital Innovation Sebagai Mediator dalam Kinerja Berkelanjutan

Penelitian lain menempatkan inovasi digital sebagai variabel mediasi penting yang menghubungkan praktik Green HRM dengan
kinerja berkelanjutan organisasi [13]. Dalam konteks ini, digital innovation dipahami sebagai pemanfaatan teknologi informasi
dan komunikasi untuk merancang, mengimplementasikan, dan memonitor praktik-praktik SDM hijau secara lebih efektif dan
efisien [14]. Contohnya, penggunaan sistem informasi SDM yang terintegrasi memungkinkan organisasi mencatat dan
mengevaluasi kontribusi karyawan terhadap inisiatif lingkungan, seperti penghematan energi, partisipasi dalam pelatihan
lingkungan, atau keterlibatan dalam program CSR hijau [7].

Penggunaan teknologi digital juga mempermudah pelaksanaan pelatihan berbasis lingkungan melalui platform e-learning,
webinar, dan modul interaktif yang dapat diakses karyawan kapan saja [14]. Hal ini tidak hanya menurunkan biaya pelatihan tatap
muka, tetapi juga meningkatkan fleksibilitas pembelajaran, sehingga pesan-pesan mengenai pentingnya perilaku hijau dapat
disampaikan secara berulang dan konsisten [13]. Di sisi lain, sistem pelaporan digital memungkinkan manajemen memantau
indikator kinerja lingkungan secara real-time, misalnya tingkat konsumsi energi per unit, jumlah limbah yang dihasilkan, atau
tingkat partisipasi karyawan dalam program lingkungan, sehingga keputusan perbaikan dapat diambil lebih cepat [13] [14].

Studi tentang Green HRM dan kinerja berkelanjutan menunjukkan bahwa organisasi yang mampu menggabungkan praktik SDM
hijau dengan inovasi digital cenderung memiliki kinerja lingkungan dan kinerja organisasi yang lebih baik dibandingkan
organisasi yang hanya menerapkan salah satu di antaranya [13]. Inovasi digital memperkuat pengaruh Green HRM karena
memfasilitasi pengumpulan data, analisis, dan umpan balik yang lebih sistematis terkait perilaku hijau karyawan [14]. Dengan
adanya data yang lebih akurat, organisasi dapat merancang intervensi yang lebih tepat sasaran, misalnya mengarahkan pelatihan
kepada unit kerja yang tingkat kepatuhan lingkungannya masih rendah atau memberikan insentif tambahan bagi unit yang
menunjukkan peningkatan signifikan [13] [14].

Dalam konteks industri, pemanfaatan teknologi digital juga mendorong munculnya green innovation yang lebih luas, seperti
penggunaan sensor untuk memonitor penggunaan energi di pabrik, aplikasi pelaporan insiden lingkungan oleh karyawan, dan
integrasi data lingkungan dalam laporan kinerja perusahaan [14]. Oleh karena itu, digital innovation bukan hanya alat pendukung,
tetapi menjadi penghubung strategis antara kebijakan Green HRM dan pencapaian kinerja berkelanjutan yang terukur [13] [14].

3.3 Strategi Green HRM Sebagai Penguatan Identitas dan Kinerja Lingkungan

Green HRM juga berperan sebagai strategi penguatan identitas organisasi, terutama bagi perusahaan yang ingin menempatkan
diri sebagai entitas bisnis yang peduli lingkungan dan berkelanjutan [15] [16]. Penelitian tentang strategi pengelolaan Green
HRM sebagai penguatan identitas perusahaan menunjukkan bahwa ketika nilai-nilai hijau diintegrasikan secara konsisten ke
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dalam budaya kerja, simbol-simbol organisasi, serta narasi komunikasi internal dan eksternal, maka citra perusahaan sebagai
organisasi hijau menjadi semakin kuat [15]. Identitas ini tidak hanya ditampilkan melalui kampanye pemasaran, tetapi tercermin
dalam perilaku nyata karyawan dan kebijakan operasional sehari-hari.

Dalam konteks tersebut, green human capital memegang peran penting sebagai aset strategis organisasi. Green human capital
merujuk pada pengetahuan, keterampilan, dan sikap karyawan yang mendukung praktik kerja ramah lingkungan. Penelitian
menunjukkan bahwa ketika organisasi berinvestasi dalam pengembangan green human capital melalui pelatihan, coaching, dan
program pengembangan karier yang berorientasi lingkungan, maka karyawan cenderung lebih inovatif dalam mengusulkan
solusi-solusi hijau dan lebih berkomitmen terhadap pencapaian tujuan keberlanjutan [17].

Selain itu, green innovation dan perceived organizational support juga terbukti berpengaruh terhadap environmental performance.
Green innovation mencakup pengembangan produk, proses, atau model bisnis yang lebih ramah lingkungan, sementara perceived
organizational support menggambarkan sejauh mana karyawan merasa bahwa organisasi mendukung dan menghargai kontribusi
mereka terhadap upaya keberlanjutan. Ketika karyawan merasa didukung, mereka lebih termotivasi untuk terlibat aktif dalam
program Green HRM, sehingga kinerja lingkungan organisasi meningkat, misalnya melalui pengurangan emisi, efisiensi
penggunaan sumber daya, atau peningkatan kepatuhan terhadap standar lingkungan [16] [17].

Penelitian lain terkait Green HRM yang berorientasi pada kinerja karyawan menunjukkan bahwa praktik hijau yang konsisten
mampu meningkatkan motivasi, keterlibatan, dan produktivitas karyawan secara keseluruhan [17]. Karyawan yang melihat bahwa
organisasi serius dalam menerapkan nilai-nilai keberlanjutan cenderung merasakan makna yang lebih besar dalam pekerjaannya,
sehingga meningkatkan keterikatan (engagement) dan loyalitas [18]. Dengan demikian, Green HRM tidak hanya mendukung
kinerja lingkungan, tetapi juga memperkuat kinerja SDM dan identitas organisasi sebagai institusi yang bertanggung jawab secara
sosial dan ekologis [15] [16] [17].

3.4 Model Green HRM, Service Quality, dan Organisasi Inklusif Berkelanjutan

Penelitian mengenai model Green HRM dalam konteks rumah sakit BUMN mengilustrasikan bagaimana praktik SDM hijau dapat
berkontribusi pada peningkatan kualitas layanan (service quality) melalui peran mediasi organizational citizenship behaviour
(OCB) dan organizational commitment [18]. Dalam lingkungan rumah sakit, OCB untuk lingkungan tercermin dari perilaku
sukarela karyawan, seperti mengurangi penggunaan bahan habis pakai, menjaga kebersihan ruang perawatan, atau mengedukasi
pasien mengenai praktik ramah lingkungan [18]. Ketika Green HRM dirancang untuk mendorong perilaku tersebut, kualitas
layanan meningkat karena lingkungan rumah sakit menjadi lebih bersih, nyaman, dan efisien dalam penggunaan sumber daya
[19].

Organizational commitment juga berperan penting sebagai mediator, karena karyawan yang memiliki komitmen tinggi terhadap
organisasi cenderung lebih bersedia mendukung program-program lingkungan yang diinisiasi manajemen 18. Komitmen ini
muncul ketika karyawan merasakan adanya keselarasan antara nilai pribadi mereka dengan nilai organisasi, serta ketika mereka
melihat bahwa organisasi memberikan perhatian terhadap kesejahteraan karyawan dan lingkungan sekitarnya 18. Dengan
demikian, Green HRM yang dikelola dengan baik dapat memperkuat OCB dan komitmen, yang pada akhirnya berdampak pada
peningkatan service quality dan kinerja berkelanjutan rumah sakit [18].

Di sisi lain, integrasi Green HRM dengan prinsip Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) memberikan pendekatan yang lebih
komprehensif dalam mewujudkan organisasi berkelanjutan dan inklusif. Konsep ini menekankan bahwa praktik SDM hijau perlu
dirancang dengan mempertimbangkan keberagaman tenaga kerja, keadilan dalam akses terhadap pelatihan dan kesempatan karier
hijau, serta inklusivitas dalam pengambilan keputusan terkait program lingkungan [19]. Penelitian mengenai integrasi Green
HRM dan prinsip DEI menunjukkan bahwa organisasi yang mampu menggabungkan kedua pendekatan tersebut cenderung
memiliki budaya yang lebih terbuka, inovatif, dan adaptif terhadap perubahan [20].

Penggabungan Green HRM dan DEI juga berpotensi memperluas dampak keberlanjutan, tidak hanya pada aspek lingkungan
tetapi juga pada dimensi sosial, seperti keadilan dan kesejahteraan karyawan[7]. Karyawan dari berbagai latar belakang yang
merasa diakui dan dilibatkan dalam program keberlanjutan akan lebih termotivasi untuk berkontribusi secara aktif, sehingga
memperkuat kinerja organisasi secara keseluruhan 19. Sintesis berbagai temuan ini mengindikasikan bahwa Green HRM
memiliki potensi strategis sebagai alat untuk meningkatkan kinerja lingkungan, kualitas layanan, serta membangun organisasi
yang inklusif dan berkelanjutan di berbagai sektor 11 18 19.

Berdasarkan analisis literatur dari referensi 11-19, Green HRM terbukti secara empiris memengaruhi kinerja keberlanjutan
industri keuangan Indonesia melalui penerapan praktik rekrutmen hijau, pelatihan lingkungan, penilaian kinerja berbasis indikator
hijau, dan sistem reward pro-lingkungan yang meningkatkan efisiensi operasional serta kepatuhan regulasi 11. Green HRM juga
memperkuat competitive advantage organisasi melalui organizational citizenship behavior for environment (OCBE) di mana
karyawan melakukan perilaku sukarela pro-lingkungan melampaui tugas formal, sehingga membentuk keunggulan yang
berkelanjutan [7].
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Digital innovation berperan sebagai mediator krusial yang menghubungkan praktik Green HRM dengan sustainable performance,
terutama melalui integrasi teknologi seperti HRIS hijau dan platform monitoring energi real-time yang mengoptimalkan
implementasi di dunia industri 13 14. Strategi Green HRM pada PT Djawir Mitra Syandana menunjukkan fungsinya sebagai
penguatan identitas organisasi melalui penanaman nilai hijau dalam budaya kerja, sementara green human capital, green
innovation, dan perceived organizational support secara langsung meningkatkan environmental performance 15 16.

Model Green HRM di rumah sakit BUMN membuktikan bahwa organizational citizenship behaviour (OCB) dan organizational
commitment memediasi hubungan antara praktik SDM hijau dengan peningkatan service quality melalui perilaku sukarela
karyawan dalam pengelolaan limbah dan efisiensi sumber daya 18. Integrasi Green HRM dengan prinsip DEI (Diversity, Equity,
Inclusion) menghasilkan organisasi berkelanjutan dan inklusif dengan pengembangan SDM holistik yang mempertimbangkan
keberagaman serta keadilan akses pelatihan hijau 19. Secara keseluruhan, Green HRM berfungsi sebagai alat strategis lintas
sektor untuk mendukung kinerja lingkungan, karyawan, dan organisasi 11 13 [7].

(10]

(11]

[12]

(13]
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