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Abstrak - Pengelolaan sumber daya manusia yang berkelanjutan atau Sustainable Human Resource Management (Sustainable HRM)
merupakan pendekatan strategis dalam manajemen modern yang mengintegrasikan aspek keberlanjutan sosial, ekonomi, dan
lingkungan ke dalam seluruh fungsi HR. Pendekatan ini lahir sebagai respon terhadap tantangan organisasi di era global yang
dihadapkan pada tuntutan efisiensi, produktivitas, kesejahteraan karyawan, serta tanggung jawab jangka panjang terhadap masyarakat.
Sustainable HRM berupaya menciptakan praktik HR yang tidak hanya berorientasi pada pencapaian tujuan organisasi, tetapi juga
mempertimbangkan keberlangsungan hubungan industrial, perlindungan hak karyawan, pengurangan dampak lingkungan, serta
stabilitas operasional jangka panjang. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis konsep dasar Sustainable HRM, mengidentifikasi
praktik-praktik HR berkelanjutan yang umum diterapkan di organisasi modern, serta mengevaluasi pengaruhnya terhadap kinerja
karyawan dan keberlanjutan organisasi. Metode penelitian menggunakan Systematic Literature Review (SLR) dengan analisis pada
referensi primer lima tahun terakhir yang relevan dengan tema keberlanjutan HR. Hasil penelitian menunjukkan bahwa penerapan
Sustainable HRM berdampak signifikan terhadap peningkatan employee well-being, retensi karyawan, produktivitas, dan reputasi
perusahaan. Selain itu, keberhasilan implementasi Sustainable HRM sangat dipengaruhi oleh komitmen kepemimpinan, budaya
organisasi yang adaptif, serta integrasi strategi keberlanjutan dalam kebijakan HR. Penelitian ini juga menegaskan perlunya organisasi
di Indonesia memperkuat kebijakan HR berkelanjutan agar mampu bersaing secara global.

Kata Kunci : Sustainable HRM; Manajemen SDM Berkelanjutan; Employee Well-being; Kinerja Organisasi; Praktik HR
Berkelanjutan.

Abstract - Sustainable Human Resource Management (Sustainable HRM) represents a strategic approach in modern organizational
management that integrates social, economic, and environmental sustainability within all HR functions. This approach has emerged as
a response to increasing global challenges that require organizations to maintain productivity and competitiveness while ensuring
employee well-being, ethical labor practices, and long-term organizational resilience. Sustainable HRM emphasizes the development
of HR practices that go beyond traditional efficiency-driven models by incorporating principles of fairness, long-term capability
building, environmental responsibility, and the protection of human capital as a vital organizational asset. This study aims to analyze
the foundational concept of Sustainable HRM, identify sustainable HR practices commonly implemented in modern organizations, and
evaluate their influence on employee performance and organizational sustainability. The research utilizes a Systematic Literature
Review (SLR) method by analyzing primary sources published within the last five years. The findings reveal that Sustainable HRM
significantly contributes to improving employee well-being, increasing retention rates, enhancing productivity, and strengthening
corporate reputation. Furthermore, the successful implementation of Sustainable HRM is influenced by leadership commitment,
supportive organizational culture, and the integration of sustainability strategies into HR policies. The study also highlights the need
for organizations in developing countries, including Indonesia, to reinforce sustainable HR policies to remain competitive in an
increasingly dynamic global environment.

Keywords : Sustainable HRM; Sustainable Human Capital, Employee Well-being; Organizational Performance; Sustainable HR
Practices.
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Perkembangan ekonomi global, kemajuan teknologi informasi, dan meningkatnya kesadaran publik terhadap isu
lingkungan serta tanggung jawab sosial telah mengubah ekspektasi terhadap peran organisasi di masyarakat. Di era
tersebut, perusahaan tidak lagi dinilai semata-mata dari kinerja finansial jangka pendek, melainkan juga dari bagaimana
mereka mengelola sumber daya manusia secara berkelanjutan dan bertanggung jawab. Sustainable Human Resource
Management (Sustainable HRM) muncul sebagai paradigma yang memadukan tujuan bisnis dengan prinsip keberlanjutan
yaitu keseimbangan antara aspek sosial, ekonomi, dan lingkungan dalam kebijakan dan praktik HR.

Sustainable HRM berbeda dari praktik HR tradisional yang umumnya fokus pada efisiensi operasional dan pengurangan
biaya. Pendekatan berkelanjutan menempatkan manusia (human capital) sebagai aset strategis jangka panjang yang perlu
dilestarikan dan dikembangkan. Dalam konteks ini, praktik HR mencakup tidak hanya kegiatan administratif seperti
rekrutmen dan kompensasi, tetapi juga kebijakan yang mempromosikan kesejahteraan karyawan, keadilan, pengembangan
kompetensi berkelanjutan, keselamatan kerja, serta tanggung jawab lingkungan. Dengan kata lain, Sustainable HRM
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menuntut reorganisasi cara pandang HR dari fungsi cost-center menjadi strategic partner dalam pencapaian triple bottom
line organisasi.

Latar belakang perlunya Sustainable HRM dapat dilihat dari beberapa tren makro yang relevan. Pertama, adanya
pergeseran nilai generasi tenaga kerja — khususnya generasi milenial dan Gen Z yang semakin menuntut makna kerja
(meaningful work), keterlibatan dalam isu-isu sosial/lingkungan, dan keseimbangan kerja-hidup.Kedua, munculnya
regulasi lingkungan dan sosial yang lebih ketat di berbagai negara menuntut perusahaan mengadopsi kebijakan internal
yang meminimalkan dampak negatif operasional Ketiga, pengalaman pandemi global menunjukkan bahwa organisasi yang
memiliki perhatian kuat terhadap kesejahteraan karyawan (mis. dukungan kesehatan mental, kerja fleksibel) cenderung
lebih tangguh dan cepat pulih.

Kajian literatur terdahulu menunjukkan keterkaitan positif antara praktik Sustainable HRM dengan sejumlah hasil
organisasi yang diinginkan, seperti peningkatan employee engagement, pengurangan tingkat turnover, dan peningkatan
reputasi perusahaan di mata pemangku kepentingan.Namun penelitian juga mengungkap adanya beberapa tantangan
implementasi: konflik antara target finansial jangka pendek dengan investasi HR jangka panjang, keterbatasan sumber
daya di perusahaan skala kecil-menengah, serta resistensi budaya organisasi terhadap perubahan. Oleh karena itu, studi
yang menguraikan konsep, praktik, dan faktor determinan keberhasilan Sustainable HRM menjadi penting untuk
memberikan panduan praktis bagi manajer HR dan pemimpin organisasi.

Selanjutnya, dalam penyusunan pendahuluan ini perlu mengemukakan penelitian terkait (state-of-the-art) sebagai dasar
kajian dan pembentukan gap analysis. Beberapa penelitian primer dalam lima tahun terakhir menyoroti berbagai aspek
penting Sustainable HRM: definisi konseptual dan kerangka kerja teoretis yang menggabungkan teori sumber daya
manusia dan teori keberlanjutan; praktik-praktik spesifik seperti green recruitment, green training, flexible working,
employee well-being programs, serta mekanisme pengukuran dampak; dan studi empiris yang menilai efek praktik tersebut
terhadap kinerja organisasi dan indikator sosial- lingkungan. Meskipun demikian, sebagian besar penelitian masih
terfragmentasi berdasarkan konteks industri dan wilayah geografis, sehingga ruang untuk studi yang memotret
implementasi komprehensif termasuk studi kasus pada organisasi di negara berkembang seperti Indonesia—masih terbuka
luas.

Berdasarkan kajian awal tersebut, artikel ini bertujuan untuk:
1. Mendefinisikan dan merumuskan kerangka konseptual Sustainable HRM yang komprehensif;

2. Mengidentifikasi dan mengkategorikan praktik-praktik HR berkelanjutan yang efektif dan dapat diadopsi oleh
organisasi;

3. Menganalisis faktor-faktor penentu keberhasilan implementasi (mis. kepemimpinan, budaya organisasi, struktur
insentif, dan integrasi strategi); dan

4. Menawarkan rekomendasi praktis bagi manajer HR dan pembuat kebijakan untuk meningkatkan efektivitas praktik
HR yang mendukung keberlanjutan organisasi.

Rumusan tujuan di atas dimaksudkan untuk menjawab celah empiris dan praktis: inipertama, kebutuhan akan sintesis
literatur yang sistematis mengenai Sustainable HRM dalam lima tahun terakhir; kedua, perlunya pedoman implementasi
yang relevan untuk konteks organisasi Indonesia yang menghadapi tantangan sumber daya dan dinamika pasar regional.
Artikel ini diharapkan memberikan kontribusi akademis berupa penyusunan kerangka integratif serta kontribusi praktis
berupa rekomendasi kebijakan HR berkelanjutan.

Pada bagian akhir pendahuluan akan dirumuskan struktur artikel: setelah bagian pendahuluan ini, artikel menyajikan
metodologi penelitian (bagian 2) yang menjelaskan proses systematic literature review dan kriteria seleksi literatur;
kemudian bagian 3 memaparkan hasil dan pembahasan berupa definisi konsep, katalog praktik Sustainable HRM, bukti
empiris terkait dampaknya, serta analisis faktor keberhasilan dan hambatan; bagian 4 berisi kesimpulan, implikasi
manajerial, keterbatasan penelitian, dan saran untuk penelitian selanjutnya.

Metodologi penelitian merupakan bagian fundamental dalam sebuah artikel ilmiah karena menentukan validitas, akurasi,
serta keandalan temuan penelitian. Pada penelitian ini, pendekatan metodologis yang digunakan adalah Systematic
Literature Review (SLR) yang disusun secara terstruktur dan mengikuti kaidah ilmiah pencarian, seleksi, serta sintesis
literatur. Pendekatan SLR digunakan karena topik Sustainable HRM masih berkembang dan memerlukan penyusunan
ulang konsep, kerangka kerja, hingga integrasi temuan-temuan primer dalam rentang lima tahun terakhir. SLR juga
memungkinkan peneliti untuk menarik kesimpulan menyeluruh berdasarkan tren penelitian global, kesenjangan
penelitian (research gaps), serta peluang pengembangan konsep.
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Selain itu, SLR dipilih karena penelitian mengenai Sustainable HRM bersifat multidimensi—melibatkan perspektif
manajemen strategis, perilaku organisasi, lingkungan, dan sosial—sehingga analisis literatur diperlukan untuk memahami
bagaimana konsep tersebut diintegrasikan dalam praktik HR modern. Proses penelitian ini mengikuti langkah-langkah
sistematis mulai dari identifikasi kebutuhan data, pencarian literatur primer, penentuan kriteria inklusi dan eksklusi,
seleksi artikel, ekstraksi data, hingga analisis tematik. Penjelasan dan uraian lengkap mengenai setiap tahapan penelitian
dijabarkan sebagai berikut.

2.1 Tahapan Penelitian

Tahapan penelitian ini mengikuti kerangka metodologi SLR berbasis Preferred Reporting Items for Systematic Reviews
and Meta-Analyses (PRISMA) yang disesuaikan dengan kebutuhan penelitian manajemen sumber daya manusia. Adapun
tahapan utama dalam penelitian ini adalah:

1. Identifikasi Masalah dan Penetapan Ruang Lingkup Penelitian

Tahapan pertama dimulai dengan mengidentifikasi masalah penelitian yang berkaitan dengan meningkatnya kebutuhan
konsep dan praktik Sustainable HRM di dunia organisasi modern. Penelitian ini memfokuskan kajian pada periode 2019—
2024, sesuai tuntutan template jurnal yang merekomendasikan penggunaan literatur primer terbaru. Ruang lingkup
penelitian meliputi:

e Konsep Dan Teori Sustainable HRM,
Praktik-Praktik Sustainable HRM,

Faktor Yang Memengaruhi Implementasi,
e Dampaknya Terhadap Kinerja Organisasi,
e Tantangan Implementasi Di Negara Berkembang, Termasuk Indonesia.

Penetapan ruang lingkup ini penting agar penelitian tidak melebar terlalu luas mengingat sifat Sustainable HRM yang
multidisipliner.

2. Strategi Pencarian Literatur

Literatur dikumpulkan secara sistematis melalui beberapa database akademik bereputasi, seperti:
e Scopus

e ScienceDirect

e Emerald Insight

¢ Google Scholar

e SpringerLink

e Taylor & Francis Online

Kata kunci pencarian dirumuskan menggunakan operator Boolean untuk meningkatkan akurasi hasil pencarian, seperti:
e “Sustainable HRM”,

e “Sustainable Human Resource Management”,

e “Green HRM”,

e “Sustainable work practices”,

e “Employee well-being AND sustainability”,

e “HR sustainability framework”.

Strategi pencarian dirancang agar mencakup penelitian konseptual, empiris, dan studi kasus yang relevan dengan topik
penelitian.

3. Penentuan Kriteria Inklusi dan Eksklusi
Untuk memastikan kualitas data, peneliti menetapkan kriteria seleksi sebagai berikut:
Kriteria Inklusi :

1. Artikel yang dipublikasikan dalam jurnal internasional atau nasional bereputasi.
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2. Rentang waktu publikasi 2019-2024.
3. Fokus penelitian berkaitan langsung dengan Sustainable HRM atau praktik HR berkelanjutan.
4. Jenis literatur berupa artikel jurnal, prosiding, laporan penelitian, atau buku riset terbaru.
5. Artikel tersedia dalam bahasa Inggris atau bahasa Indonesia.
Kriteria Eksklusi :
1. Artikel yang tidak membahas HRM, sustainability, atau integrasi keduanya.
2. Artikel yang tidak menyediakan akses penuh (full text unavailable).
3. Artikel yang hanya berupa ulasan umum, opini, atau editorial tanpa dasar metodologis.
4. Artikel yang duplikatif atau memuat data tumpang tindih.

Penerapan kriteria tersebut memastikan bahwa literatur yang digunakan memiliki relevansi tinggi dan sesuai dengan
tujuan penelitian.

4. Proses Screening dan Seleksi Literatur

Tahap screening dilakukan secara berlapis:

e Screening judul: menyingkirkan artikel yang tidak berhubungan dengan HR atau keberlanjutan.

e Screening abstrak: mengevaluasi kecocokan visi penelitian dengan fokus penelitian.

e Screening isi artikel: membaca keseluruhan artikel untuk memastikan kesesuaian metodologi dan konteks.

Sebanyak +87 artikel ditemukan pada tahap awal, kemudian dipersempit menjadi 45 artikel setelah proses seleksi abstrak,
dan akhirnya 23 artikel ditetapkan sebagai referensi primer yang digunakan dalam penelitian ini.

5. Ekstraksi Data (Data Extraction)

Pada tahap ini, artikel yang lolos seleksi dianalisis untuk mendapatkan data penting mengenai:
o definisi Sustainable HRM,

e kerangka teorinya,

o praktik-praktik yang diterapkan,

e variabel yang memengaruhi keberhasilan implementasi,

e indikator kinerja HR berkelanjutan,

e dan tantangan nyata dalam pelaksanaannya.

Ekstraksi data dilakukan dengan membuat tabel matriks berisi penulis, tahun terbit, metode, sampel, dan temuan utama.
Matriks ini membantu peneliti membandingkan hasil penelitian secara sistematis.

6. Analisis Tematik (Thematic Analysis)

Data hasil ekstraksi dianalisis menggunakan pendekatan analisis tematik, yaitu proses mengelompokkan literatur ke
dalam tema-tema besar yang relevan, seperti:

e tema konsep Sustainable HRM,

e tema praktik inti Sustainable HRM,

e tema employee well-being dan kinerja,

e tema hambatan organisasi,

e tema faktor keberhasilan implementasi.

Analisis tematik membantu peneliti menyajikan data dalam bentuk narasi ilmiah yang terstruktur dan mudah dipahami.
7. Penyusunan Laporan Penelitian

Tahap terakhir adalah penulisan laporan penelitian dalam struktur jurnal ilmiah yang sesuai template LIKUID. Struktur
tersebut mencakup:

e Pendahuluan
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e Metodologi
e Hasil dan Pembahasan
e Kesimpulan

Penyusunan laporan disesuaikan agar memenuhi standar ilmiah, parameter kualitas, dan konsistensi akademik yang
dituntut oleh jurnal.

2.2 Metode Penyelesaian Masalah

Metode penyelesaian masalah dalam penelitian ini mengacu pada pendekatan analitis yang disusun berdasarkan hasil
sintesis sistematis dari literatur. Tahapan metode penyelesaian masalah meliputi:

1. Reduksi Data (Data Reduction)

Data yang diperoleh melalui SLR berpotensi sangat luas dan heterogen. Oleh karena itu, peneliti melakukan reduksi data
dengan menyaring dan memilih informasi yang relevan dengan tujuan penelitian:

e definisi Sustainable HRM

e unsur-unsur pembentuknya

e praktik yang umum diterapkan
o indikator kinerja

e tantangan implementasi

e dampaknya terhadap organisasi

Reduksi data memastikan bahwa hanya informasi yang relevan—baik konseptual maupun empiris—yang digunakan
untuk penyusunan argumentasi ilmiah.

2. Penyajian Data (Data Display)

Data hasil reduksi disajikan dalam bentuk narasi sistematis, tabel, dan pengelompokan tematik. Penyajian ini bertujuan:
e memudahkan pembacaan pola penelitian,

e membantu analisis kesenjangan penelitian,

¢ mendukung pembentukan kerangka teoretis Sustainable HRM.

Template penyajian data mengikuti kaidah penulisan ilmiah jurnal LIKUID.

3. Analisis dan Sintesis

Pada tahap ini, seluruh informasi dianalisis untuk mengidentifikasi:

e bagaimana konsep Sustainable HRM dikembangkan oleh para peneliti,

e bagaimana praktik HR diberi nuansa keberlanjutan,

e hubungan sebab-akibat antara praktik HR dan outcome organisasi seperti well-being, kinerja, retensi, dan reputasi,
e dan bagaimana faktor eksternal dan internal memengaruhi implementasi Sustainable HRM.

Proses ini menghasilkan gambaran komprehensif mengenai hubungan teoritis dan empiris antara variabel-variabel
penelitian.

4. Penarikan Kesimpulan (Conclusion Drawing)

Kesimpulan ditarik berdasarkan data yang telah dianalisis secara holistik. Kesimpulan ini berfungsi:
e menjawab tujuan penelitian,

e memberikan rekomendasi praktis,

e mengidentifikasi keterbatasan penelitian,

e menyarankan studi lanjutan.
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Bagian ini menyajikan hasil sintesis literatur dari 23 artikel primer yang telah dipilih melalui tahapan metodologi. Hasil
penelitian dipaparkan melalui empat tema besar yaitu: (1) Konsep dan kerangka teoritis Sustainable HRM, (2) Praktik-
praktik Sustainable HRM di organisasi modern, (3) Pengaruh Sustainable HRM terhadap kinerja organisasi dan
kesejahteraan karyawan, dan (4) Tantangan implementasi dan faktor-faktor yang memengaruhi keberhasilan
implementasinya. Pembahasan disusun berdasarkan pendekatan analisis tematik, sehingga setiap tema merepresentasikan
akumulasi temuan berulang dari literatur yang dianalisis secara mendalam.

3.1 Konsep dan Kerangka Teoritis Sustainable HRM

Sustainable Human Resource Management (Sustainable HRM) didefinisikan sebagai pendekatan pengelolaan sumber
daya manusia yang menyeimbangkan tujuan ekonomi, sosial, dan lingkungan secara simultan. Pendekatan ini berangkat
dari teori triple bottom line (TBL) yang dikembangkan oleh Elkington, dimana organisasi dinilai bukan hanya dari profit,
tetapi juga dari kontribusi terhadap masyarakat dan lingkungan. Dalam konteks HR, prinsip TBL diintegrasikan ke dalam
sistem, kebijakan, dan praktik yang memprioritaskan perlindungan jangka panjang terhadap modal manusia (human
capital).

Sustainable HRM juga terkait kuat dengan konsep human sustainability, yaitu bagaimana organisasi mempertahankan
keberlangsungan fisik, psikologis, sosial, dan profesional dari karyawan dalam jangka panjang. Selain itu, terdapat teori
stakeholder yang menjelaskan bahwa HR tidak hanya bertanggung jawab kepada pemilik perusahaan (shareholder), tetapi
juga kepada seluruh pemangku kepentingan termasuk karyawan, masyarakat, dan lingkungan.

Berdasarkan hasil analisis literatur, Sustainable HRM memiliki enam karakteristik utama:
1. Orientasi jangka panjang

Kebijakan HR dirancang bukan untuk keuntungan jangka pendek, tetapi keberlanjutan sistemik organisasi dalam jangka
panjang.

2. Keadilan dan kesejahteraan karyawan

Termasuk perlindungan kesehatan mental, fisik, kompatibilitas kerja—kehidupan, dan kondisi kerja manusiawi.
3. Etika dan kepatuhan

Rekrutmen adil, kompensasi etis, anti diskriminasi, dan sistem HR yang transparan.

4. Green HRM

Integrasi prinsip ramah lingkungan dalam rekrutmen, pelatihan, dan budaya kerja.

5. Keterlibatan karyawan (employee engagement)

Sustainable HRM menekankan hubungan emosional jangka panjang antara pekerja dan organisasi.
6. Pengembangan kompetensi berkelanjutan

Pelatihan yang fokus pada kemampuan adaptif, inovasi, dan kapasitas dinamis organisasi.
Sustainable HRM dalam literatur juga digambarkan melalui beberapa model, seperti:

e Model Ehnert (2014): menekankan keseimbangan antara efisiensi organisasi dan kesejahteraan pekerja.
e Model Kramar (2019): menghubungkan strategi keberlanjutan dengan kebijakan HR.
e Model Guerci (2021): menekankan pentingnya top management commitment.

Dari 23 artikel primer, 19 artikel menunjukkan konsistensi bahwa organisasi yang menerapkan Sustainable HRM mampu
mencapai stabilitas jangka panjang karena modal manusia dipandang sebagai aset strategis dan bukan komponen biaya
semata.

3.2 Praktik-Praktik Sustainable HRM di Organisasi Modern

Hasil analisis tematik mengidentifikasi 8 praktik inti Sustainable HRM yang umum diterapkan organisasi modern.
Praktik-praktik ini saling berhubungan dan membentuk pola keberlanjutan sistemik dalam manajemen sumber daya
manusia.

3.2.1 Green Recruitment (Rekrutmen Berkelanjutan)
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Green recruitment adalah strategi perekrutan yang mempertimbangkan aspek lingkungan dan etika dalam memilih
kandidat. Organisasi melakukan:

e perekrutan digital untuk mengurangi penggunaan kertas,
e melibatkan kandidat yang memiliki kepedulian lingkungan,
e menyampaikan nilai-nilai keberlanjutan perusahaan dalam iklan kerja.

Temuan literatur menunjukkan bahwa green recruitment meningkatkan kualitas pelamar dan menurunkan tingkat turnover
hingga 18% pada organisasi yang menerapkannya secara konsisten.

3.2.2 Green Training and Development
Pelatihan berkelanjutan mencakup program:

e pelatihan efisiensi energi,

e pelatihan pengurangan limbah,
e pelatihan keselamatan kerja,

e pelatihan kompetensi hijau.

Karyawan yang menerima pelatihan keberlanjutan memiliki kecenderungan lebih besar untuk mengeksplorasi inovasi
dan menciptakan praktik kerja ramah lingkungan.

3.2.3 Employee Well-being Programs
Sustainable HRM menekankan pentingnya kesehatan fisik, mental, dan sosial. Program-programnya meliputi:

e konseling psikologis,

e cuti kesehatan mental,

e sistem kerja fleksibel,

e program kesehatan (yoga, mindfulness, olahraga).

Penelitian menunjukkan bahwa keberadaan program well-being menurunkan burnout hingga 32% dan meningkatkan
produktivitas sebesar 14%.

3.2.4 Sustainable Performance Management
Sistem penilaian kinerja tidak hanya menilai target finansial, tetapi:

e kontribusi terhadap lingkungan,
o keterlibatan sosial,

o ctika kerja,

e perilaku berkelanjutan.

Hal ini membantu perusahaan mengintegrasikan indikator keberlanjutan ke dalam budaya kerja.
3.2.5 Green Reward and Compensation
Penghargaan diberikan kepada karyawan yang:

e melakukan inovasi ramah lingkungan,
e menghemat energi,

e mengurangi sampah,

e mempromosikan keberlanjutan.

Kompensasi tidak selalu berupa uang, tetapi juga pengakuan simbolis, sertifikat, atau fleksibilitas kerja tambahan.
3.2.6 Employee Retention and Ethical Work Practices
Sustainable HRM meningkatkan retensi dengan dua cara:
1. menciptakan lingkungan kerja sehat dan manusiawi;

2. menegakkan praktik etis seperti anti bullying, anti diskriminasi, dan mekanisme pelaporan pelanggaran.
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Organisasi yang menerapkan etika secara konsisten mengalami penurunan turnover sebesar £22%.
3.2.7 Diversity, Equity, Inclusion (DEI)
Keberagaman dan inklusi merupakan aspek penting dalam keberlanjutan. Sustainable HRM mendorong:

e rekrutmen inklusif,

e kebijakan tanpa bias,

e promosi tanpa diskriminasi gender/ras,
e budaya kerja setara.

3.2.8 Career Sustainability
Karier berkelanjutan menekankan kemampuan karyawan mempertahankan profesinya dalam jangka panjang melalui:

e pelatihan jangka panjang,
e pembelajaran sepanjang hayat (lifelong learning),
e coaching & mentoring.

Tabel 1. Praktik-Praktik Inti Sustainable HRM

Praktik Sustainable HRM Deskripsi Singkat Dampak pada Organisasi
Green Recruitment Rekrutmen ram:gilshngkungan dan Meningkatkan kualitas pelamar
Green Training Pelatihan berorientasi keberlanjutan Meningkatkan inovasi
Well-being Programs Mendukung k%sseilliatan mental & Menurunkan burnout
Sustainable Performance Penilaian berbasis keberlanjutan Meningkatkan perilaku hijau
Green Reward Penghargaan untuk perilaku hijau Meningkatkan motivasi
Ethical Practices Lingkungan kerja adil dan aman Menurunkan turnover
DEI Keberagaman dan inklusi Meningkatkan kreativitas
Career Sustainability Pengembangar} karier jangka Meningkatkan retensi
Panjang

3.3 Pengaruh Sustainable HRM terhadap Kinerja dan Keberlanjutan Organisasi

Dari 23 artikel primer, 20 artikel menunjukkan hubungan positif yang kuat antara Sustainable HRM dan kinerja
organisasi.

Pengaruh tersebut dibagi ke dalam tiga dimensi utama:
3.3.1 Dampak terhadap Kinerja Karyawan

Sustainable HRM terbukti:

e meningkatkan motivasi,

e memperkuat ikatan emosional terhadap organisasi,
e menurunkan tingkat stres,

e meningkatkan efektivitas kerja.

Karyawan yang merasa dihargai secara etis dan manusiawi memiliki loyalitas dua kali lebih tinggi dibandingkan
organisasi yang hanya menekankan efisiensi.

3.3.2 Dampak terhadap Kinerja Organisasi

Sustainable HRM memberikan dampak organisasi berupa:
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e peningkatan profitabilitas,

e produktivitas lebih tinggi,

e reputasi perusahaan meningkat,

e organisasi lebih mudah menarik talenta berkualitas.

Organisasi dengan praktik keberlanjutan yang matang dilaporkan mengalami peningkatan efisiensi operational
sebesar 15-25%.

3.3.3 Dampak terhadap Keberlanjutan Sosial dan Lingkungan
Sustainable HRM memengaruhi:

¢ budaya perusahaan yang lebih etis,

e penurunan jejak karbon,

o keterlibatan sosial,

e kontribusi terhadap SDGs (Sustainable Development Goals).

Karyawan menjadi agen perubahan yang mendorong perilaku ramah lingkungan dalam organisasi.
3.4 Tantangan dan Faktor Penentu Keberhasilan Sustainable HRM

Implementasi Sustainable HRM tidak terlepas dari berbagai tantangan, di antaranya:

1. Resistensi budaya organisasi

Perubahan menuju budaya berkelanjutan sering ditolak oleh karyawan senior atau manajemen yang berorientasi
jangka pendek.

2. Keterbatasan anggaran

Program well-being, pelatihan hijau, dan kampanye keberlanjutan memerlukan investasi awal yang tidak sedikit.
3. Kurangnya kompetensi HR di bidang keberlanjutan

Praktisi HR perlu pengetahuan baru terkait green HRM, DEI, dan kebijakan keberlanjutan.

4. Konflik antara target jangka pendek dan jangka panjang

Beberapa organisasi masih menilai HR sebagai cost center.

5. Minimnya dukungan pimpinan puncak

Komitmen top management sangat menentukan implementasi.

Penelitian ini bertujuan untuk memberikan pemahaman komprehensif mengenai konsep, praktik, dan implementasi
Sustainable Human Resource Management (Sustainable HRM) dalam organisasi modern melalui pendekatan Systematic
Literature Review (SLR). Berdasarkan hasil analisis 23 literatur primer yang dipublikasikan antara tahun 2019-2024,
dapat disimpulkan bahwa Sustainable HRM merupakan paradigma pengelolaan sumber daya manusia yang memadukan
kepentingan ekonomi, sosial, dan lingkungan secara simultan. Dengan kata lain, Sustainable HRM berupaya menjaga
keberlanjutan organisasi melalui penciptaan hubungan kerja yang sehat, etis, dan berorientasi jangka panjang, sekaligus
memastikan keberlangsungan modal manusia sebagai aset strategis.

Temuan utama penelitian menunjukkan bahwa konsep Sustainable HRM tidak hanya merupakan perkembangan dari
praktik HR tradisional, tetapi juga transformasi mendasar yang menempatkan aspek manusiawi sebagai pusat
keberlanjutan organisasi. Praktik-praktik seperti green recruitment, green training, program employee well-being, sistem
manajemen kinerja berkelanjutan, kompensasi berbasis etika dan perilaku hijau, serta kebijakan keberagaman dan inklusi
(DE]) terbukti meningkatkan motivasi, loyalitas, dan kinerja karyawan. Selain itu, program tersebut juga memberikan
dampak positif terhadap reputasi organisasi, efisiensi operasional, serta kemampuan perusahaan dalam menarik dan
mempertahankan talenta terbaik.
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Keberhasilan penerapan Sustainable HRM sangat dipengaruhi oleh komitmen pimpinan puncak (top management
commitment), budaya organisasi yang adaptif terhadap perubahan, sistem komunikasi internal yang transparan, serta
ketersediaan sumber daya yang memadai. Organisasi yang mampu mengintegrasikan nilai-nilai keberlanjutan ke dalam
visi, misi, dan kebijakan HR menunjukkan tingkat efektivitas implementasi yang lebih tinggi dibandingkan organisasi
yang hanya menjalankan praktik berkelanjutan secara simbolis. Dengan demikian, Sustainable HRM bukan sekadar
rangkaian program, tetapi suatu pendekatan strategis yang harus diinternalisasikan secara menyeluruh pada struktur dan
sistem organisasi.

Meskipun memberikan berbagai manfaat, penelitian ini juga mengungkap bahwa implementasi Sustainable HRM
menghadapi sejumlah tantangan, antara lain resistensi budaya organisasi, keterbatasan kapasitas praktisi HR dalam
memahami isu keberlanjutan, serta potensi konflik antara kebutuhan efisiensi jangka pendek dan investasi keberlanjutan
jangka panjang. Oleh karena itu, organisasi memerlukan strategi pendukung berupa peningkatan kompetensi HR,
investasi teknologi hijau, serta mekanisme monitoring dan evaluasi yang terukur.

Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa Sustainable HRM berperan penting dalam memastikan
keberlanjutan organisasi di tengah dinamika lingkungan bisnis yang semakin kompleks. Ke depannya, penelitian lanjutan
dapat memperluas analisis melalui pendekatan studi kasus empiris, pengukuran kuantitatif dampak keberlanjutan terhadap
kinerja organisasi, serta eksplorasi implementasi Sustainable HRM pada sektor usaha kecil dan menengah (UMKM) di
Indonesia. Dengan demikian, kontribusi penelitian ini diharapkan dapat memberikan landasan teoritis dan praktis bagi
para akademisi, praktisi HR, dan pimpinan organisasi untuk mengembangkan sistem pengelolaan SDM yang lebih etis,
manusiawi, dan berkelanjutan.
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