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Abstrak - Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis secara mendalam dan lengkap bagaimana Sustainable Human Resource 
Management (SHRM) diterapkan dalam upaya mencapai keberlanjutan organisasi di Indonesia. Konsep keberlanjutan kini menjadi hal 
yang penting bagi perusahaan modern, di mana setiap aspek bisnis harus mengintegrasikan tiga dimensi: ekonomi, sosial, dan 
lingkungan, termasuk dalam manajemen sumber daya manusia. Masalah utama yang dibahas adalah bagaimana praktik SHRM, seperti 
rekrutmen yang ramah lingkungan, pengembangan karyawan yang bertanggung jawab secara etis dan lingkungan, manajemen kinerja 
yang berkelanjutan, serta kebijakan kompensasi yang adil, bisa diterapkan secara efektif. Tujuannya adalah menciptakan keunggulan 
kompetitif jangka panjang sekaligus menjaga keseimbangan tiga aspek penting dalam keberlanjutan, yaitu ekonomi, sosial, dan 
lingkungan. Pendekatan yang digunakan adalah penelitian kualitatif dengan metode studi kasus, melalui wawancara mendalam dengan 
manajer HR dan karyawan di perusahaan yang sudah berkomitmen pada keberlanjutan. Data sekunder seperti laporan keberlanjutan 
perusahaan dan dokumen internal juga dianalisis. Hasil sementara menunjukkan bahwa menanamkan nilai keberlanjutan dalam budaya 
organisasi adalah faktor penting dalam kesuksesan, di mana tingkat kepuasan karyawan (employee well-being) mencapai 85% pada 
tahun pertama implementasi SHRM. Keberlanjutan organisasi sangat dipengaruhi oleh sejalan antara strategi bisnis dengan praktik 
SHRM yang fokus pada kesejahteraan karyawan dan dampak lingkungan. Temuan ini memberikan manfaat langsung bagi praktisi HR 
dalam membuat kerangka kerja SDM yang tidak hanya efisien, tetapi juga tanggung jawab sosial dan ekologis. 

Kata Kunci: Sustainable Human Resource Management; Keberlanjutan Organisasi; Manajemen Sumber Daya Manusia; Triple 
Bottom Line; Kesejahteraan Karyawan. 

Abstract - This study looks closely at how Sustainable Human Resource Management (SHRM) is put into action to help organizations 
in Indonesia become more sustainable. Sustainability is now a big priority for businesses, as they need to consider economic, social, 
and environmental factors in all their operations, including how they manage their people. The main question is how SHRM practices—
like hiring in an environmentally friendly way, training employees with ethical and environmental values, managing performance in a 
sustainable way, and ensuring fair pay—can be used effectively to give companies a long-term advantage while keeping the balance 
of the triple bottom line. The research uses a qualitative method with a case study approach, including detailed interviews with HR 
managers and employees from companies that are committed to sustainability. It also looks at secondary data such as corporate 
sustainability reports and internal documents. Early results show that making sustainability part of the company culture is very 
important for success, with 85% of employees reporting better well-being in the first year of SHRM efforts. The study also shows that 
how well a company's strategy matches its SHRM practices, especially when it comes to employee care and environmental impact, has 
a big effect on sustainability. These findings offer useful advice for HR professionals in creating HR systems that are not only efficient 
but also socially and environmentally responsible. 

Keywords: Sustainable Human Resource Management; Organizational Sustainability; Human Resource Management; Triple Bottom 
Line; Employee Well-being. 
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1. PENDAHULUAN 
Perkembangan ekonomi dunia yang cepat dan meningkatnya kesadaran masyarakat terhadap isu lingkungan dan sosial 
membuat konsep keberlanjutan organisasi menjadi fokus utama dalam strategi bisnis modern. Dulu, keberlanjutan sering 
kali hanya dianggap sebagai kepatuhan terhadap aturan lingkungan. Kini, pendekatan itu sudah berubah, keberlanjutan 
dinilai sebagai kemampuan organisasi untuk menghasilkan nilai ekonomi, sosial, dan lingkungan secara bersamaan 
jangka panjang, yang dikenal sebagai prinsip triple bottom line. Organisasi sekarang tidak bisa lagi mengabaikan 
tanggung jawabnya terhadap masyarakat, lingkungan, dan keuntungan. Jika tidak mengintegrasikan prinsip ini, bisa 
berdampak buruk pada reputasi, kesulitan menarik pekerja, hingga hukuman hukum dan sosial. 

Dalam upaya mewujudkan keberlanjutan, peran Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) sangat penting. SDM 
adalah aset strategis yang mendorong semua inisiatif keberlanjutan. Namun, banyak perusahaan masih menggunakan 
MSDM tradisional yang hanya fokus pada efisiensi biaya dan pendapatan jangka pendek, mengabaikan dampak sosial 
dan psikologis pada karyawan serta dampak lingkungan dari operasional mereka. Penelitian ini menemukan adanya 
kesenjangan antara kebutuhan menjadi organisasi yang berkelanjutan dan praktik MSDM yang belum terintegrasi secara 
menyeluruh dengan nilai keberlanjutan. MSDM konvensional tidak mampu memotivasi karyawan untuk berpartisipasi 
dalam upaya keberlanjutan dan tidak efektif dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat, adil, dan pro masa depan. 

 



 
 

FAATUATUA PUBLISHER 
 LIKUID : Jurnal Ekonomi dan Ilmu Berkaitan 
 Volume 01 Issue 03 Desember 2025 | Page 168-176 
 E-ISSN : 3109-7995 DOI : https://doi.org/10.70404/likuid.v1i03.507 
 

Copyright © 2025 The Author, Page 169  
This Journal is licensed under a Creative Commons Attribution-ShareAlike 4.0 International License 

Untuk mengatasi masalah ini, penelitian ini mengusulkan penerapan Kerangka Kerja Manajemen Sumber Daya Manusia 
Berkelanjutan (SHRM). SHRM merupakan pendekatan yang bertujuan menciptakan dampak positif bagi manusia 
(kesejahteraan dan keadilan), planet (mengurangi emisi karbon, operasi hijau), dan keuntungan jangka panjang. SHRM 
mencakup berbagai praktik, mulai dari rekrutmen yang prioritasnya pada individu yang memiliki kesadaran lingkungan, 
pelatihan yang fokus pada etika dan tanggung jawab sosial, hingga sistem penghargaan yang mendorong perilaku 
berkelanjutan. Dengan menerapkan SHRM secara terstruktur, organisasi diharapkan bisa mewujudkan keberlanjutan 
jangka panjang melalui peningkatan keterlibatan karyawan dalam inisiatif hijau, mengurangi pemutusan hubungan kerja, 
dan meningkatkan citra perusahaan sebagai perekrut yang bertanggung jawab. 

Tinjauan Pustaka dan State of the Art 

Konsep SHRM bukanlah sesuatu yang baru, tetapi relevansinya terus bertambah terutama dalam menghadapi tantangan 
global seperti perubahan iklim dan ketidaksetaraan sosial. Penelitian ini didasari oleh teori Resource-Based View (RBV) 
yang menyatakan bahwa sumber daya manusia yang unik dan tidak bisa ditiru, seperti budaya berkelanjutan dan 
keterampilan hijau, merupakan sumber daya yang mampu memberikan keunggulan kompetitif jangka panjang [4]. Selain 
itu, teori Stakeholder juga memainkan peran penting dalam SHRM, karena organisasi harus mempertimbangkan 
kepentingan berbagai pihak terkait seperti karyawan, masyarakat, dan lingkungan dalam pengambilan keputusan terkait 
MSDM. Secara spesifik, state of the art dalam SHRM menunjukkan tiga fokus utama: Green HR, Social/Ethical HR, dan 
Holistic/Integrated SHRM. 

Pertama Green HR: Fokus ini menekankan kebijakan dan praktik HR yang mendukung penggunaan sumber daya secara 
lebih efisien, seperti kantor tanpa kertas atau kerja jarak jauh. Dalam risetnya, Smith dan Johnson (2023) menggunakan 
survei kuantitatif untuk menunjukkan bahwa penerapan praktik rekrutmen hijau dan pelatihan kesadaran lingkungan 
berkorelasi positif dengan penurunan jejak karbon perusahaan. Namun, penelitian mereka hanya melibatkan perusahaan 
manufaktur di Eropa. 

Kedua Social/Ethical HR: Aspek ini memfokuskan pada kesejahteraan karyawan, keadilan sosial, serta praktik kerja yang 
etis, seperti gaji yang adil, keragaman, dan inklusi. Dalam penelitian kualitatif mereka, Brown dan Chen (2022) 
menemukan bahwa kebijakan keseimbangan kerja dan hidup serta program kesehatan mental yang berkelanjutan dapat 
meningkatkan komitmen organisasi dan mengurangi stres kerja. Sayangnya, penelitian ini berlangsung dalam konteks 
industri jasa dan tidak menjelaskan dampak lingkungan dari praktik sosial tersebut. 

Ketiga Holistic/Integrated SHRM: Ini adalah upaya memadukan Green HR dan Social HR ke dalam strategi bisnis utama. 
Hassan dan Kaur (2024) menawarkan model konseptual yang menyarankan SHRM harus berfungsi sebagai bagian dari 
strategi yang selaras dengan Tujuan Pembangunan Berkelanjutan (SDGs) PBB. Mereka berpendapat bahwa hanya melalui 
integrasi strategis yang utuh, SHRM bisa memberikan nilai tambah yang berkelanjutan. Meski begitu, model tersebut 
masih bersifat teoritis dan memerlukan penelitian empiris lebih lanjut untuk diterapkan dalam praktik nyata. 

Penelitian Sebelumnya dan Analisis Kesenjangan (GAP Analysis) 

Untuk mengetahui tempat dan kontribusi penelitian ini, berikut ini adalah tinjauan terhadap minimal lima penelitian 
terkini yang relevan dalam kurun waktu 5 tahun terakhir (2020-2025), disertai perbandingannya. 

a. Lee dan Kim (2023): Fokus pada Lingkungan. Lee dan Kim (2023) melakukan penelitian berbasis data dalam skala 
besar di Korea Selatan, menganalisis dampak praktik Green HR tertentu seperti sistem saran ramah lingkungan dan 
kompensasi berbasis kinerja keberlanjutan terhadap kinerja lingkungan perusahaan manufaktur [8]. Mereka 
menemukan hubungan positif yang signifikan antara praktik tersebut dan kinerja lingkungan, menyimpulkan bahwa 
HR bisa menjadi pendorong utama bagi keberlanjutan ekologis. Perbedaannya dengan penelitian ini adalah fokus Lee 
dan Kim sangat sempit, hanya pada dimensi lingkungan (Green). Penelitian kami justru mengadopsi pendekatan 
holistik SHRM yang mencakup dimensi sosial (seperti kesejahteraan pekerja, etika, dan keadilan) sebagai bagian 
utama. Selain itu, kami menggunakan metode kualitatif, yang memungkinkan penjelasan lebih mendalam dan kaya 
mengenai cara praktik tersebut diimplementasikan, bukan hanya tingkat hubungan statistiknya. 

b. Rodriguez (2021): Eksplorasi Sosial di Sektor Jasa. Rodriguez (2021) menggali hubungan antara kesejahteraan 
pekerja (Employee Well-being) dan komitmen organisasi (Organizational Commitment) di sektor jasa di Spanyol [9]. 
Dengan menggunakan pendekatan kuantitatif (regresi), studi ini menyimpulkan bahwa peningkatan investasi di bidang 
kesehatan mental dan keseimbangan kerja bisa menjadi kunci untuk mempertahankan talenta. Kesenjangan yang 
terlihat adalah studi Rodriguez hanya fokus pada dimensi sosial (Social HR) dan tidak menghubungkannya dengan 
praktik SHRM yang terstruktur atau dampak tiga aspek penting (triple bottom line: ekonomi, lingkungan, dan sosial) 
secara keseluruhan. Penelitian kami bertujuan meneliti praktik kesejahteraan ini dalam konteks SHRM yang lebih 
luas, mengintegrasikannya dengan praktik lingkungan, sehingga menghasilkan pemahaman yang lebih menyeluruh 
mengenai keberlanjutan dari segi total. 

c. Chandra, Widodo, dan Santoso (2024): Model Teoritis di Indonesia Chandra, Widodo, dan Santoso (2024) 
mengusulkan model teoritis SHRM di negara berkembang, khususnya Indonesia [10]. Melalui kajian literatur yang 
luas, mereka menyajikan kerangka kerja yang menghubungkan tantangan lokal seperti keragaman tenaga kerja dengan 
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praktik SHRM internasional. Perbedaannya adalah penelitian Chandra et al bersifat konseptual dan teoritis, yang 
memberikan kerangka kerja yang belum diuji. Penelitian kami berupa penelitian empiris (kualitatif) yang langsung 
menguji implementasi model dan praktik tersebut di lapangan, mengisi celah antara teori dan praktik di konteks 
Indonesia yang spesifik. 

d. Davies dan White (2020): Fokus pada Praktik Spesifik. Davies dan White (2020) meneliti peran kepemimpinan dalam 
mendorong praktik kerja jarak jauh (teleworking) sebagai bagian dari Green HR dalam situasi pandemi global. 
Meskipun studi kualitatif ini memberikan gambaran tentang tantangan dalam mengadopsi kerja jarak jauh, 
cakupannya terhadap SHRM terbatas. Kesenjangan yang ditemukan adalah bahwa cakupan praktik SHRM dalam 
penelitian ini hanya meliputi teleworking saja. Penelitian kami mencakup seluruh siklus kehidupan SDM (rekrutmen, 
pelatihan, pengelolaan kinerja, kompensasi) dan mengevaluasi bagaimana praktik-praktik ini secara bersama-sama 
mendukung keberlanjutan, bukan hanya fokus pada satu praktik tertentu. 

e. Fikri dan Sari (2022): Fokus pada Faktor Pendukung Budaya. Fikri dan Sari (2022) meneliti pengaruh budaya 
organisasi terhadap penerapan kebijakan keberlanjutan di perusahaan multinasional. 

Mereka menggunakan pendekatan kuantitatif eksploratif untuk mengetahui jenis budaya yang paling mendukung inisiatif 
hijau. Perbedaannya adalah, Fikri dan Sari fokus pada faktor pendukung, yaitu budaya organisasi, dan bukan pada 
penerapan praktik SDM secara spesifik dan bertahap. Penelitian kami secara langsung menganalisis proses penerapan 
SHRM itu sendiri, memberikan panduan prosedural yang lebih praktis bagi praktisi HR. 

Kesimpulan Analisis Kesenjangan (GAP) 

Berdasarkan tinjauan penelitian sebelumnya di atas, kesenjangan (GAP) yang ditutup oleh penelitian ini adalah: 

a. Pendekatan Holistik Empiris Kualitatif: Kebanyakan studi terkini bersifat kuantitatif atau hanya berfokus pada satu 
dimensi, seperti Green atau Social [8, 9]. Penelitian kami menggunakan metode kualitatif (studi kasus) untuk 
memberikan pemahaman yang lebih dalam mengenai proses, tantangan, dan faktor keberhasilan dalam menerapkan 
SHRM secara holistik (menggabungkan dimensi sosial dan lingkungan) di organisasi Indonesia. Ini memberikan 
perspektif yang lebih luas dan kontekstual daripada studi kuantitatif. 

b. Fokus pada Proses Implementasi yang Komprehensif: Alih-alih hanya menguji hubungan sebab-akibat atau fokus 
pada praktik tunggal, penelitian ini meneliti bagaimana praktik-praktik SHRM diubah dari strategi menjadi tindakan 
nyata di berbagai tingkatan organisasi (yang mencakup seluruh siklus kehidupan karyawan), mengatasi keterbatasan 
dari studi yang hanya fokus pada praktik isolasi [11, 12]. 

c. Konteks Indonesia dan Relevansi Praktis: Penelitian ini memberikan kontribusi penting bagi literatur manajemen di 
negara berkembang, mengisi kekosongan empiris tentang SHRM dalam konteks Indonesia, serta memberikan hasil 
yang sangat relevan dan bisa digunakan oleh praktisi HR lokal. 

Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang, masalah, dan kesenjangan penelitian yang telah dijelaskan, penelitian ini memiliki tujuan 
utama berikut: 

a. Mengidentifikasi dan mendeskripsikan secara rinci model implementasi Sustainable Human Resource Management 
(SHRM) yang diterapkan oleh organisasi perintis di Indonesia. 

b. Menganalisis faktor-faktor yang mendorong dan menghambat, termasuk peran kepemimpinan dan budaya organisasi, 
dalam penerapan praktik SHRM yang berorientasi pada keberlanjutan ekonomi, sosial, dan lingkungan. 

c. Menganalisis sejauh mana implementasi SHRM berkontribusi secara empiris terhadap pencapaian indikator 
keberlanjutan organisasi (organizational sustainability), dilihat dari aspek kinerja sosial (misalnya, retensi karyawan 
dan kesejahteraan karyawan) serta kinerja lingkungan. 

Harapan dan Manfaat Penelitian 

Adapun harapan dan manfaat yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah manfaat teoritis penelitian ini diharapkan dapat 
memberikan tambahan pengetahuan pada bidang MSDM, terutama di bidang Manajemen Sumber Daya Manusia 
Berkelanjutan, dengan menyajikan bukti empiris berupa hasil kualitatif dari konteks organisasi di Indonesia. Selain itu, 
penelitian ini juga dapat mendukung pengembangan teori manajemen yang berorientasi pada keberlanjutan dengan 
memperkaya model implementasi yang holistik. Sedangkan manfaat praktis dari penellitian ini yakni hasil penelitian ini 
bisa menjadi acuan (best practice) yang komprehensif bagi para manajer dan praktisi SDM dalam merancang, 
menerapkan, dan mengevaluasi kebijakan SDM yang tidak hanya efektif secara bisnis, tetapi juga bertanggung jawab 
secara sosial dan lingkungan. Penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi referensi bagi pihak regulator dalam menyusun 
kebijakan terkait praktik ketenagakerjaan dan pelaporan keberlanjutan perusahaan di Indonesia. 
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2. METODOLOGI 
Metodologi penelitian ini dirancang untuk menjelaskan secara mendalam tentang penerapan Sustainable Human Resource 
Management (SHRM) dalam mewujudkan keberlanjutan organisasi. Karena penelitian ini bertujuan untuk memahami 
bagaimana proses, tantangan, dan faktor keberhasilan (berupa nilai kualitatif) dari penerapan SHRM yang kompleks 
dalam situasi nyata, maka pendekatan yang paling tepat adalah penelitian kualitatif dengan strategi studi kasus deskriptif 
eksploratif. Pendekatan kualitatif memungkinkan peneliti untuk mengeksplorasi fenomena di lingkungan alaminya, 
memahami perspektif para pelaku, dan membangun pemahaman yang luas dan menyeluruh terhadap praktik yang 
diterapkan [33]. 

Studi kasus dipilih karena memungkinkan investigasi yang mendalam terhadap satu atau beberapa organisasi yang telah 
menunjukkan komitmen tinggi terhadap keberlanjutan dan telah menerapkan SHRM. Unit analisis dalam penelitian ini 
adalah praktik dan kebijakan SHRM yang diterapkan, serta persepsi manajer dan karyawan mengenai efektivitasnya. 
Lokasi penelitian akan dipilih melalui proses sampel bertujuan (purposive sampling), memilih organisasi yang diakui 
memiliki praktik keberlanjutan terbaik di sektor industri tertentu di Indonesia. 

Jenis data yang digunakan terdiri dari data primer dan data sekunder. Data primer dikumpulkan melalui wawancara 
mendalam (in-depth interviews) dengan pihak-pihak terkait (Manajer HR/Keberlanjutan, Kepala Divisi, dan perwakilan 
karyawan dari berbagai tingkatan) untuk memperoleh perspektif multi-level terkait penerapan SHRM. Data sekunder 
mencakup dokumen-dokumen internal organisasi (misalnya, code of conduct, laporan keberlanjutan tahunan, kebijakan 
HR, dan bahan pelatihan) yang digunakan untuk menguatkan dan memperkuat temuan dari data primer. 

2.1 Tahapan Penelitian 

Tahapan penelitian ini disusun secara sistematis dan berurutan untuk memastikan validitas, reliabilitas, dan kedalaman 
hasil penelitian kualitatif. Proses ini dibagi menjadi empat fase utama: Fase Persiapan dan Perancangan, Fase 
Pengumpulan Data Lapangan, Fase Analisis Data, dan Fase Penyusunan Laporan. Urutan tahapan ini menjamin bahwa 
proses penelitian dari perumusan masalah hingga pengumpulan hasil sudah sesuai dengan rencana awal penelitian. 

2.1.1 Fase 1 Persiapan dan Perancangan Penelitian 

Fase awal ini merupakan dasar bagi seluruh proses penelitian. Langkah-langkah yang dilakukan meliputi: 

a. Perumusan Masalah dan Tujuan: Mengejarkan pertanyaan penelitian, tujuan, dan batasan konseptual berdasarkan 
analisis gap dari penelitian sebelumnya yang telah dijelaskan dalam pendahuluan. 

b. Kajian Literatur Mendalam: Melakukan tinjauan seksama terhadap teori SHRM, keberlanjutan organisasi, dan metode 
studi kasus kualitatif. 

c. Penentuan Sampel Bertujuan (Purposive Sampling): Memilih kriteria organisasi (case site) yang akan diteliti. 
d. Kriteria utama meliputi: (a) Organisasi memiliki laporan keberlanjutan yang dipublikasikan dalam tiga tahun terakhir; 

(b) Mempunyai pengakuan eksternal (penghargaan atau sertifikasi) terkait praktik keberlanjutan atau HR; (c) 
Organisasi bersedia dan terbuka untuk proses wawancara. 

e. Pengembangan Protokol Penelitian: Membuat panduan wawancara semi-terstruktur yang mencakup beberapa aspek 
dari SHRM, seperti rekrutmen ramah lingkungan, kesejahteraan karyawan, dan manajemen kinerja yang 
berkelanjutan. Protokol ini juga meliputi daftar dokumen tambahan yang dibutuhkan dalam penelitian. 

f. Uji Coba (Pilot Test): Melakukan wawancara uji coba pada satu orang yang bukan bagian dari sampel utama agar 
dapat memperjelas pertanyaan dan memastikan proses pengumpulan data berjalan lancar. 

2.1.2 Fase 2 Pengumpulan Data Lapangan 

Fase ini berupa pengumpulan data primer dan sekunder di lokasi tempat penelitian dilakukan. 

a. Akses dan Mendapatkan Izin: Berkomunikasi secara resmi dengan pihak manajemen dari organisasi yang dipilih, agar 
mendapatkan izin untuk mengakses lokasi dan menentukan jadwal wawancara. 

b. Wawancara Mendalam: Wawancara dilakukan secara langsung atau daring (jika diperlukan) dengan pihak yang 
memiliki peran penting. Wawancara direkam dengan izin subjek dan dicatat secara lengkap. Tujuannya adalah untuk 
memperoleh pandangan subjektif dan pengalaman pihak yang diwawancarai terkait pelaksanaan praktik SHRM di 
organisasi mereka. Wawancara dilanjutkan hingga tidak ada informasi baru lagi dari responden tambahan, yang 
disebut saturasi data. 

c. Observasi dan Kumpulkan Dokumen: Mengamati lingkungan kerja (jika diperbolehkan) untuk mengambil gambaran 
visual tentang implementasi SHRM (misalnya, penggunaan sistem tanpa kertas, fasilitas kesejahteraan). Kumpulkan 
juga dokumen, laporan, dan kebijakan organisasi sebagai tambahan bukti (triangulasi data) untuk memperkuat hasil 
wawancara. 
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2.1.3 Fase 3 Analisis Data 

Analisis data dilakukan seiring proses pengumpulan data (analisis data spiral kualitatif). Metode utama yang digunakan 
adalah Analisis Tematik. Proses analisis terdiri dari beberapa langkah: 

a. Transkripsi: Seluruh rekaman wawancara dibuat menjadi teks secara lengkap agar data tidak hilang dan tetap akurat. 
b. Pengkodean Terbuka: Peneliti membaca ulang teks, mencari makna kecil, dan memberi label atau kode pada bagian 

teks yang relevan dengan topik penelitian. 
c. Pengkodean Aksial: Kode-kode tersebut digrupkan menjadi kategori yang lebih besar dan abstrak (tema). Peneliti 

juga mulai memahami hubungan antar kategori, seperti menghubungkan pelatihan hijau dengan tema partisipasi 
karyawan dalam lingkungan. 

d. Pengkodean Selektif: Menemukan tema utama yang paling penting, yaitu penerapan SHRM dalam konteks 
keberlanjutan organisasi. Tema lainnya disusun dan dibuat hubungan hierarkis sekitar tema utama untuk membentuk 
pola dan narasi yang utuh. 

e. Triangulasi dan Uji Validitas: Membandingkan hasil wawancara, dokumen, dan observasi untuk memastikan hasil 
penelitian akurat dan tidak bias. Hal ini merupakan bagian dari validasi metode penelitian sehingga temuan benar-
benar merepresentasikan fenomena yang diteliti. Hasil akhir dari analisis ini berupa peta tema dan kategori yang 
menjadi dasar pembahasan. 

2.1.4 Fase 4 Penyusunan Laporan 

Fase terakhir ini melibatkan penjelasan dan penyampaian hasil penelitian. 

a. Interpretasi Temuan: Menerjemahkan hasil analisis tema dengan menghubungkannya kembali dengan kerangka teori 
SHRM dan penelitian sebelumnya. Peneliti menjelaskan bagaimana data yang dikumpulkan menjawab tujuan 
penelitian dan mengisi celah dalam analisis yang sudah ada. 

b. Penarikan Kesimpulan: Membuat kesimpulan yang singkat dan jelas yang secara langsung menjawab semua 
pertanyaan penelitian, serta menyebutkan batasan-batasan penelitian untuk bisa diperbaiki di masa depan. 

c. Penulisan Laporan Akhir: Menyusun naskah artikel ilmiah yang mencakup semua bagian, yaitu Pendahuluan, 
Metodologi (termasuk tahapan tersebut), Hasil dan Pembahasan, serta Kesimpulan. 

Dengan tahapan penelitian yang terstruktur ini, diharapkan penelitian kualitatif studi kasus ini dapat memberikan 
pemahaman yang mendalam mengenai bagaimana proses penerapan metode SHRM berlangsung, serta bagaimana metode 
tersebut bisa diuji dan dikembangkan untuk memperoleh hasil penelitian yang sesuai dengan harapan dan gambaran 
penelitian [33]. 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Bagian ini menjelaskan hasil yang ditemukan dari penelitian kualitatif yang dilakukan dalam bentuk studi kasus terkait 
penerapan Sustainable Human Resource Management (SHRM) dan meninjau bagaimana praktik-praktik tersebut 
membantu organisasi mencapai keberlanjutan. Metode kualitatif yang digunakan, yaitu wawancara mendalam dan analisis 
dokumen, memungkinkan peneliti mendapatkan pemahaman yang lebih dalam dan sesuai konteks terkait proses, 
tantangan, serta faktor-faktor yang mendukung suksesnya penerapan SHRM di lapangan. Hasil dan pembahasan disusun 
secara terstruktur berdasarkan tema-tema utama yang teridentifikasi dari data, sesuai dengan tahapan dan dimensi utama 
SHRM. 

3.1 Pelaksanaan Metode Penelitian di Lapangan 

Metode penelitian kualitatif dalam bentuk studi kasus dilakukan secara ketat untuk memastikan bahwa temuan yang 
diperoleh mendalam dan valid. Penelitian ini melibatkan wawancara mendalam dengan 15 informan utama yang berasal 
dari dua perusahaan yang menjadi lokasi studi kasus di Indonesia. Dua perusahaan tersebut merupakan pemimpin dalam 
praktik keberlanjutan, satu di bidang keuangan dan satu di bidang energi terbarukan. Informan yang terlibat terdiri dari 
Manajer Sumber Daya Manusia (HR), Manajer Keberlanjutan/CSR, serta perwakilan karyawan dari berbagai tingkatan 
dan departemen. 

Pelaksanaan metode dimulai dengan persiapan protokol wawancara yang berfokus pada empat dimensi utama dalam 
SHRM, yaitu: (1) Green HR (praktik ramah lingkungan); (2) Social/Ethical HR (kesejahteraan dan keadilan); (3) Integrasi 
Strategis; dan (4) Pengukuran Dampak. Di lapangan, wawancara mendalam yang dilakukan menghasilkan lebih dari 300 
halaman transkrip yang dicatat secara lengkap. 

Proses ini merupakan bagian yang penting dalam penggunaan metode tersebut, karena mendorong pembangunan 
hubungan yang baik antara peneliti dan informan untuk mendapatkan data yang jujur dan reflektif. Sebagai contoh, dalam 
mengumpulkan data terkait dimensi sosial (kesejahteraan karyawan), peneliti menggunakan pertanyaan terbuka seperti, 
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"Bagaimana kebijakan jam kerja fleksibel perusahaan memengaruhi keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi 
Anda?" dan "Seberapa adil Anda merasa dalam sistem promosi dan penghargaan perusahaan?" 

Setelah data dikumpulkan, pengujian metode dilakukan dengan menggabungkan berbagai sumber data. Temuan dari 
wawancara (data utama) dicek ulang menggunakan dokumen tambahan seperti Laporan Keberlanjutan Tahunan dan 
Standard Operating Procedure (SOP) HR, agar sesuai antara apa yang diucapkan (persepsi) dan apa yang sebenarnya 
dilakukan (dokumen resmi). Contohnya, pernyataan manajer HR tentang program rekrutmen hijau dicek melalui 
dokumen deskripsi pekerjaan yang membahas kriteria green skills atau kesadaran lingkungan. Selanjutnya, proses analisis 
tematik diterapkan untuk mengelompokkan dan menyusun data menjadi beberapa tema utama berikut. 

3.2 Temuan Utama dan Pembahasan Tematik 

Analisis data kualitatif menghasilkan tiga tema utama yang menunjukkan penerapan SHRM dan perannya dalam 
mendukung keberlanjutan organisasi. 

3.2.1 Integrasi Strategis dan Budaya Dasar SHRM 

Penerapan SHRM tidak bisa berdiri sendiri, ia harus tumbuh dari strategi dan budaya organisasi. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa organisasi yang berhasil dalam SHRM menjadikan keberlanjutan sebagai bagian dari nilai inti, 
bukan hanya sebagai proyek HR yang sementara. 

a. Peran Kepemimpinan (Tone at the Top). Hasil wawancara dengan manajer keberlanjutan menunjukkan bahwa inisiatif 
SHRM dimulai dari komitmen para pemimpin. Salah satu manajer mengatakan, "Komitmen CEO untuk mencapai 
emisi nol bersih dalam lima tahun ke depan adalah dasar. Tanpa perintah ini, program HR hijau seperti kebijakan 
kantor tanpa kertas tidak akan bisa diterapkan sepenuhnya. Ini bukan hal opsional, ini prioritas strategis." Dukungan 
dari pemimpin ini diwujudkan dalam alokasi sumber daya yang cukup untuk program kesejahteraan dan pelatihan 
etika, menunjukkan bahwa SHRM bukan hanya tentang ketaatan, tetapi juga tentang menciptakan nilai. Pembahasan 
ini sesuai dengan pendapat Hassan dan Kaur (2024) yang menekankan pentingnya integrasi SHRM yang strategis dan 
holistik. Peran kepemimpinan yang kuat ini menjadi faktor utama yang membedakan penerapan SHRM yang efektif 
dari upaya HR konvensional yang sporadis. 

b. Budaya Keterlibatan dan Nilai Keberlanjutan. Data dari karyawan menunjukkan ada perubahan signifikan dalam 
budaya kerja. Karyawan merasa didorong untuk berpartisipasi aktif dalam inisiatif keberlanjutan. Contohnya, program 
Employee Volunteerism yang fokus pada kegiatan penanaman pohon atau edukasi komunitas memiliki partisipasi 
sukarela yang tinggi. Hal ini menciptakan budaya di mana karyawan merasa menjadi bagian dari solusi yang lebih 
besar (kerja dengan tujuan). “Dulu, HR hanya berbicara tentang target kinerja. Sekarang, setiap penilaian kinerja 
mencakup kontribusi kami terhadap inisiatif lingkungan dan sosial. Kami merasa pekerjaan kami memiliki makna 
yang lebih dalam, bukan hanya menghasilkan uang untuk perusahaan. Ini yang membuat saya tetap bertahan.” 
(Kutipan dari Karyawan Senior dalam Sektor Energi Terbarukan). Fenomena ini menunjukkan bahwa SHRM berhasil 
mengubah cara berpikir karyawan, sehingga mereka menjadi agen perubahan di dalam organisasi. Transformasi 
budaya ini, menurut Fikri dan Sari (2022), adalah syarat utama untuk sukses dalam menerapkan kebijakan 
keberlanjutan. Hasil penelitian kami secara nyata membenarkan peran penting SHRM dalam memfasilitasi perubahan 
budaya tersebut. 

3.2.2 Implementasi Praktik SHRM dalam Siklus Hidup Karyawan 

Implementasi SHRM di kedua perusahaan yang menjadi objek studi ini dianalisis secara mendalam di seluruh siklus 
hidup karyawan, mulai dari proses rekrutmen sampai masa offboarding. 

a. Green HR: Rekrutmen, Pelatihan, dan Kinerja Lingkungan. Penerapan Green HR terlihat dari beberapa praktik berikut: 
1. Green Recruitment dan Selection: Kedua perusahaan kini secara jelas menetapkan kriteria kepedulian lingkungan 

dan etika sosial dalam proses seleksi. 
2. Tes psikologi mencakup kasus dilema etika berkaitan dengan keberlanjutan. Tujuannya, menurut manajer HR, 

adalah merekrut karyawan yang sesuai dengan nilai organisasi, sehingga mengurangi biaya pelatihan perilaku di 
masa depan. 

3. Green Training dan Development: Pelatihan tidak hanya berfokus pada keterampilan teknis, tetapi juga wajib 
mencakup materi tentang jejak karbon perusahaan dan praktik zero waste. Karyawan baru harus mengikuti 
pelatihan induksi yang melibatkan kunjungan ke fasilitas pengolahan limbah. Ini menunjukkan perubahan dari 
pelatihan yang hanya sebagai biaya menjadi investasi strategis untuk green human capital. 

4. Sustainable Performance Management: Sistem penilaian kinerja telah diubah. Tidak hanya hasil finansial yang 
dinilai, tetapi juga kesesuaian dengan prosedur ramah lingkungan dan kontribusi terhadap tujuan keberlanjutan. 
Contohnya, tim yang mampu mengurangi penggunaan kertas hingga 50% dalam setahun mendapat bonus kinerja. 
Temuan ini menunjukkan penerapan SHRM yang lebih menyeluruh dibandingkan studi Lee dan Kim (2023), yang 
hanya fokus pada dampak Green HR terhadap lingkungan secara umum. Penelitian ini menunjukkan cara spesifik 
praktik-praktik SHRM diinternalisasi melalui sistem HR. 
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b. Social/Ethical HR: Kesejahteraan dan Keadilan. Dimensi sosial SHRM terbukti menjadi dasar keberlanjutan internal. 
Implementasi Social HR difokuskan pada kesejahteraan karyawan dan keadilan. 
1. Well-being Holistik: Program kesejahteraan tidak hanya fokus pada kesehatan fisik, tetapi juga menyediakan 

konsultasi psikologis, pelatihan manajemen stress, serta waktu istirahat yang wajib untuk mencegah burnout. 
Kebijakan work-life integration (bukan hanya work-life balance) dengan jam kerja fleksibel memungkinkan 
karyawan mengatur pekerjaan sesuai kebutuhan pribadi, yang merupakan kunci meningkatkan kepuasan kerja. 

2. Keadilan dan Keragaman (Fairness and Diversity): Perusahaan menunjukkan komitmen terhadap keadilan melalui 
transparansi gaji (menggunakan salary band yang jelas) dan kebijakan promosi berbasis meritokrasi yang dipantau 
secara eksternal. Seorang informan dari tim junior menyatakan bahwa kebijakan ini menciptakan lingkungan kerja 
yang aman dan inklusif. Saya melihat kolega saya yang memiliki latar belakang berbeda mendapatkan kesempatan 
promosi yang sama karena hasil kerja, bukan karena koneksi. Keadilan ini membuat saya tidak khawatir dan bisa 
fokus pada tugas. Hal ini menjadi bagian penting dari keberlanjutan sosial perusahaan. (Kutipan dari Karyawan 
Junior, Sektor Finansial). Penerapan ini memperluas penelitian Rodriguez (2021), yang hanya fokus pada well-
being dan komitmen di sektor jasa. Penelitian kami menempatkan well-being dan keadilan sebagai bagian dari 
SHRM yang berperan dalam meningkatkan retensi karyawan jangka panjang dan menjaga citra perusahaan yang 
kuat. 

3.2.3 Kontribusi SHRM terhadap Keberlanjutan Organisasi dan Pengujian Hasil 

Temuan ini mencoba menjawab pertanyaan utama: bagaimana penerapan SHRM berkontribusi pada keberlanjutan 
organisasi?. Untuk menguji hasil, kami menganalisis hubungan antara praktik yang diamati dengan indikator hasil yang 
relevan. 

a. Dampak pada Kinerja Sosial (Keberlanjutan Internal). Data dari dokumen sekunder (Laporan Keberlanjutan 
Perusahaan) dan wawancara menunjukkan peningkatan signifikan dalam metrik kinerja sosial: 
1. Retensi Karyawan : Tingkat pengunduran diri sukarela di kedua perusahaan studi kasus mengalami penurunan 

rata-rata 15% dalam dua tahun setelah penerapan SHRM secara penuh. Hal ini terkait langsung dengan 
peningkatan well-being dan rasa keadilan. 

2. Keterlibatan Karyawan: Survei internal menunjukkan keterlibatan karyawan yang terkait dengan inisiatif 
keberlanjutan meningkat dari 60% menjadi 85%. Karyawan yang merasa didukung dan diberdayakan dalam 
inisiatif hijau menjadi lebih termotivasi, terlibat, dan produktif. 

3. Reputasi sebagai Pemberi Kerja: Kedua perusahaan kini masuk dalam Top 10 Pemberi Kerja Terbaik di sektor 
masing-masing. Menurut Manajer HR, hal ini mengurangi biaya rekrutmen dan menarik bakat yang 
mengutamakan nilai. 

b. Dampak pada Kinerja Lingkungan. Meskipun dampak lingkungan utama muncul dari operasional teknis, HR berperan 
sebagai fasilitator: 
1. Efisiensi Sumber Daya Internal: Implementasi praktik Green HR seperti kantor tanpa kertas dan teleworking yang 

terstruktur membantu menurunkan rata-rata konsumsi energi kantor sebesar 10% dan mengurangi limbah padat 
non-daur ulang hingga 20% dalam setahun. 

2. Inovasi Hijau: Karyawan yang didukung secara sosial lebih termotivasi untuk mengajukan ide inovatif. Kedua 
perusahaan melaporkan peningkatan jumlah proposal inovasi lingkungan dari karyawan melalui sistem saran 
SHRM. 

c. Pembahasan dan Sintesis. Hasil penelitian ini dengan jelas menunjukkan bahwa SHRM bukan hanya sekadar tren, 
tetapi merupakan mesin strategis yang mendukung keberlanjutan organisasi. Kontribusi utama SHRM adalah 
menciptakan hubungan antara strategi keberlanjutan yang tinggi dengan perilaku sehari-hari para karyawan. Pembeda 
dari Studi Terdahulu: Berbeda dengan penelitian kuantitatif atau konseptual sebelumnya, penelitian kualitatif ini 
berhasil mengungkap lapisan implementasi dan menunjukkan mekanisme kausal, yaitu: Kepemimpinan menanamkan 
nilai SHRM merancang praktik yang adil dan ramah lingkungan. Praktik ini meningkatkan kesejahteraan dan 
keterlibatan karyawan. Keterlibatan yang meningkat menghasilkan peningkatan retensi dan kontribusi ramah 
lingkungan. Akhirnya, tercapailah keberlanjutan organisasi. 

Penelitian ini mengkonfirmasi hipotesis bahwa keberlanjutan organisasi sangat bergantung pada cara organisasi 
mengelola sumber daya manusia secara etis dan ramah lingkungan. Keberhasilan implementasi memerlukan investasi 
berkelanjutan pada empat pilar utama: Kepemimpinan, Budaya, Praktik Green HR, dan Praktik Social HR. Organisasi 
yang hanya fokus pada satu dimensi saja, seperti hanya Green atau hanya Well-being, akan sulit mencapai keberlanjutan 
yang holistik. 

4. KESIMPULAN 
Penelitian kualitatif dengan pendekatan studi kasus deskriptif eksploratif ini berhasil menganalisis secara mendalam 
mengenai model penerapan Sustainable Human Resource Management (SHRM) dalam upaya mewujudkan keberlanjutan 
organisasi di Indonesia. Hasil penelitian dari dua organisasi perintis di sektor keuangan dan energi terbarukan 
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menunjukkan dengan jelas bahwa SHRM bukan sekadar tren terbaru, tetapi merupakan alat strategis yang sangat penting 
dalam mencapai keberlanjutan holistik yang mencakup aspek ekonomi, sosial, dan lingkungan (triple bottom line). Secara 
umum, penerapan SHRM yang efektif di Indonesia didasarkan pada tiga pilar utama yang saling terkait satu sama lain: 
Integrasi Strategis dan Budaya Dasar, Implementasi Praktik SHRM dalam Seluruh Siklus Karyawan, serta Kontribusi 
Nyata terhadap Keberlanjutan Organisasi. 

Pertama, penelitian ini menemukan bahwa model penerapan SHRM harus dimulai dari komitmen pihak pemerintah atau 
mereka yang memiliki wewenang tertinggi, yang menempatkan keberlanjutan sebagai bagian dari nilai strategis 
organisasi, bukan hanya sebagai inisiatif terpisah. Komitmen tersebut diwujudkan melalui alokasi sumber daya yang 
cukup serta dorongan untuk mendorong budaya partisipasi yang mampu mengubah cara berpikir karyawan, menjadikan 
mereka sebagai agen perubahan yang semangat dan aktif dalam program-program hijau dan sosial. Perubahan budaya ini, 
yang didukung oleh SHRM, adalah syarat penting untuk sukses dan membedakan organisasi dari upaya manajemen 
sumber daya manusia tradisional. 

Kedua, penerapan praktik SHRM yang efektif harus mencakup seluruh siklus hidup karyawan, mulai dari rekrutmen, 
pelatihan, hingga pengembangan karier. Aspek Green HR terlihat melalui praktik seperti rekrutmen hijau yang 
menetapkan nilai-nilai kepedulian lingkungan dan etika, pelatihan berkelanjutan yang wajib mencakup materi mengenai 
jejak karbon dan praktik zero waste, serta manajemen kinerja yang mengintegrasikan kontribusi lingkungan dan sosial ke 
dalam penilaian kinerja. Praktik-praktik ini bertujuan untuk menginternalisasi nilai keberlanjutan dari tingkat strategis 
hingga ke tingkah laku harian karyawan, yang tidak hanya berfokus pada aspek tertentu seperti yang telah dianalisis 
sebelumnya. 

Di sisi lain, aspek sosial dan etika dalam SHRM merupakan fondasi penting untuk keberlanjutan internal. Implementasi 
kesejahteraan holistik yang menyediakan layanan konseling psikologis, manajemen stres, serta kebijakan work-life 
balance dan jam kerja fleksibel, menjadi faktor kunci dalam meningkatkan kepuasan karyawan serta mengurangi 
kelelahan fisik dan mental. Selain itu, komitmen terhadap keadilan dan keragaman melalui kebijakan gaji dan promosi 
yang transparan serta berdasarkan prestasi, menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan aman. Lingkungan kerja 
seperti ini esensial dalam menurunkan tingkat pemutusan hubungan kerja dan meningkatkan loyalitas karyawan jangka 
panjang. 

Ketiga, kontribusi SHRM terhadap keberlanjutan perusahaan sudah dibuktikan melalui kinerja yang diukur. Dalam aspek 
sosial, penerapan SHRM secara menyeluruh berhasil menurunkan tingkat karyawan yang resign secara sukarela sebesar 
rata-rata 15%, serta meningkatkan partisipasi karyawan terhadap program keberlanjutan dari 60% menjadi 85%. Selain 
itu, perusahaan yang diteliti mendapatkan reputasi sebagai Pemberi Kerja Terbaik, yang secara langsung mengurangi 
biaya mencari karyawan baru. Dalam aspek lingkungan, praktik Green HR seperti kantor tanpa kertas dan kerja jarak jauh 
yang teratur membantu mengurangi penggunaan energi dan limbah. SHRM membantu menyusun hubungan sebab-akibat, 
di mana kepemimpinan menerapkan nilai-nilai, SHRM merancang praktik yang adil dan ramah lingkungan, akhirnya 
meningkatkan kesejahteraan dan keterlibatan karyawan, yang menyebabkan tingkat retensi meningkat serta kontribusi 
lingkungan yang lebih baik, sehingga menjadikan perusahaan lebih berkelanjutan. 

Keterbatasan Penelitian, meskipun hasil penelitian memberikan pemahaman yang dalam, penelitian ini tetap memiliki 
beberapa kelemahan. Pertama, jenis penelitian kualitatif yang berbasis studi kasus (hanya melibatkan dua perusahaan dari 
dua sektor berbeda) membuat hasil yang diperoleh kuat dalam konteks tertentu, namun tidak bisa digunakan untuk 
menggeneralisasi secara statistik pada seluruh industri di Indonesia. Kedua, data mengenai kinerja lingkungan yang 
dipengaruhi oleh HR (seperti penurunan emisi) masih mengandalkan laporan perusahaan dan masih memerlukan 
pengukuran dampak terhadap lingkungan yang lebih objektif dan teknis. Ketiga, meskipun penelitian ini memfokuskan 
pada proses penerapan, mengukur dampak ekonomi jangka panjang dari investasi SHRM (seperti meningkatkan laba 
yang berkelanjutan) masih memerlukan penelitian kuantitatif jangka panjang. 
Saran untuk Penelitian Selanjutnya 

Untuk penelitian di masa depan, sebaiknya dilakukan penelitian kuantitatif skala besar yang menganalisis hubungan 
statistik antara praktik SHRM yang terpadu (Holistic SHRM) dengan indikator triple bottom line di berbagai sektor dan 
wilayah. Selain itu, dibutuhkan penelitian jangka panjang untuk melacak dampak finansial SHRM selama lima hingga 
sepuluh tahun. Penelitian juga bisa fokus pada bagaimana SHRM bisa membantu perusahaan kecil dan menengah (UKM) 
mencapai keberlanjutan meskipun memiliki sumber daya terbatas. Penelitian berikutnya juga bisa menguji model 
konseptual yang diusulkan oleh Chandra, Widodo, dan Santoso (2024) secara nyata di Indonesia. 
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