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Studi ini mengkaji strategi manajemen tenaga kerja hijau (GHRM) untuk 
mengatasi tantangan keberlanjutan organisasi di era modern, yang 
ditandai oleh peningkatan kesadaran lingkungan dan tekanan global 
terhadap praktik bisnis berkelanjutan. Siklus manajemen sumber daya 
manusia telah memasukkan prinsip ramah lingkungan ke dalam GHRM. 
Ini termasuk rekrutmen hijau, pelatihan dan pengembangan berbasis 
lingkungan, dan evaluasi kinerja dan kompensasi yang berorientasi 
pada keberlanjutan. Penelitian ini dilakukan melalui pendekatan 
kualitatif, menggunakan analisis deskriptif dan studi pustaka untuk 
melihat berbagai literatur, jurnal ilmiah, dan studi kasus perusahaan 
yang menerapkan konsep GHRM. Penelitian menunjukkan bahwa 
penggunaan GHRM secara teratur dapat meningkatkan kesadaran 
karyawan tentang lingkungan, meningkatkan citra perusahaan, dan 
meningkatkan efisiensi operasional dengan mengurangi penggunaan 
energi dan limbah. Namun demikian, beberapa tantangan utama yang 
dihadapi organisasi adalah komitmen manajerial yang terbatas, 
resistensi karyawan terhadap perubahan, dan kebutuhan akan budaya 
dan kebijakan organisasi yang mendukung keberlanjutan jangka 
panjang. Studi ini menemukan bahwa strategi GHRM adalah alat untuk 
mengelola SDM dan sangat penting untuk memperoleh keunggulan 
kompetitif yang berkelanjutan. 
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1. INTRODUCTION  
Keberlanjutan telah menjadi perhatian utama dalam berbagai industri, seperti dunia bisnis 

dan manajemen sumber daya manusia, di era modern globalisasi dan industrialisasi. Organisasi 
telah dipaksa untuk mengubah paradigma operasionalnya menuju praktik yang lebih berkelanjutan 
dan ramah lingkungan karena perubahan iklim, degradasi lingkungan, dan tuntutan masyarakat 
terhadap tanggung jawab perusahaan. Dalam hal ini, pengelolaan sumber daya manusia hijau 
(GHRM) adalah salah satu strategi inovatif yang memasukkan prinsip keberlanjutan ke dalam 
seluruh proses pengelolaan sumber daya manusia. 

Konsep manajemen sumber daya manusia (GHRM) adalah pendekatan strategis yang 
mengaitkan praktik manajemen sumber daya manusia dengan tujuan keberlanjutan dan lingkungan 
organisasi. Renwick et al. (2013) menyatakan bahwa GHRM mencakup berbagai kebijakan dan 
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praktik SDM, termasuk pelatihan lingkungan, rekrutmen hijau, evaluasi kinerja berbasis lingkungan, 
dan kompensasi yang mendukung perilaku karyawan yang pro-lingkungan. Tujuan utama GHRM 
adalah untuk membuat karyawan yang sadar lingkungan dan berkomitmen untuk mencapai tujuan 
keberlanjutan perusahaan. Oleh karena itu, praktik GHRM lebih dari sekedar praktik manajemen; itu 
adalah kebutuhan strategis untuk menghadapi perubahan global dan kebutuhan keberlanjutan 
jangka Panjang. 

 GHRM sangat penting untuk menghubungkan strategi keberlanjutan perusahaan dengan 
perilaku karyawan di tempat kerja. Dalam banyak organisasi, perubahan ke praktik hijau seringkali 
menghadapi tantangan seperti resistensi internal, keterbatasan sumber daya, dan kurangnya 
pemahaman tentang manfaat strategi lingkungan jangka Panjang Akibatnya, manajemen sumber 
daya manusia sangat penting untuk memasukkan prinsip lingkungan ke dalam budaya organisasi 
melalui kebijakan, pelatihan, dan sistem penghargaan yang mendukung perilaku hijau. Pendekatan 
GHRM dapat membantu organisasi menghasilkan karyawan yang tidak hanya memiliki kemampuan 
teknis tetapi juga sangat peduli dengan lingkungan dan dapat berkontribusi pada tujuan 
keberlanjutan.  

 Strategi GHRM membantu menciptakan keseimbangan antara kinerja ekonomi, sosial, dan 
lingkungan dalam hal keberlanjutan organisasi. Organisasi yang menerapkan strategi ini secara 
teratur cenderung melihat peningkatan efisiensi operasional, reputasi perusahaan, dan loyalitas 
karyawan. Sebagai contoh, organisasi yang menerapkan program rekrutmen hijau akan lebih 
mempertimbangkan untuk mempekerjakan karyawan yang memiliki kepedulian terhadap 
lingkungan, sehingga mereka dapat membangun lingkungan kerja yang berkelanjutan. Demikian 
pula, pelatihan dan pengembangan berbasis lingkungan akan meningkatkan kemampuan karyawan 
untuk menerapkan praktik kerja yang hemat energi dan tidak menghasilkan limbah. 

Meskipun ide GHRM semakin populer, banyak organisasi masih menghadapi banyak 
masalah saat menerapkannya. Ketidaksadaran manajemen puncak tentang pentingnya GHRM, 
kekurangan sumber daya finansial dan teknis untuk mendukung program hijau, dan kecenderungan 
budaya organisasi yang berfokus pada keuntungan jangka pendek adalah masalah utama. Selain 
itu, kebijakan GHRM yang dirancang masih jauh dari apa yang terjadi di lapangan. Banyak 
organisasi memiliki kebijakan lingkungan yang bagus di kertas, tetapi belum diterapkan sepenuhnya 
dalam operasi sehari-hari. 

Dari sudut pandang strategis, penggunaan GHRM dapat dianggap sebagai komponen 
penting dari keunggulan kompetitif perusahaan. Perusahaan yang memasukkan nilai-nilai hijau ke 
dalam strategi SDM mereka akan lebih siap untuk menghadapi pengaturan lingkungan, permintaan 
konsumen untuk barang ramah lingkungan, dan persaingan global yang lebih ketat. Selain itu, 
GHRM memiliki kemampuan untuk membuat organisasi terlihat lebih seperti perusahaan yang 
bertanggung jawab sosial (corporate social responsibility). Ini dapat membuat perusahaan lebih 
menarik bagi investor dan calon pekerja. 

Penelitian ini bertujuan untuk mempelajari strategi manajemen sumber daya manusia hijau 
dalam menghadapi tantangan keberlanjutan organisasi. Penelitian ini akan berfokus pada 
bagaimana praktik, kebijakan, dan budaya SDM dapat mendukung perubahan menuju organisasi 
yang berkelanjutan. Dengan menggunakan metode analisis konseptual dan studi literatur, penelitian 
ini diharapkan dapat memberikan pemahaman yang lebih baik tentang peran GHRM dalam 
pembangunan organisasi. Oleh karena itu, penelitian ini sangat penting karena peran SDM sebagai 
motor penggerak utama dalam menjamin keberlanjutan organisasi. Strategi keberlanjutan akan sulit 
dicapai tanpa dukungan sistem manajemen yang berorientasi lingkungan dan keterlibatan aktif 
karyawan. Analisis strategik ini sangat relevan dalam persaingan bisnis kontemporer yang semakin 
menuntut keseimbangan antara profitabilitas dan tanggung jawab sosial dan lingkungan karena 
GHRM berfungsi sebagai jembatan antara visi keberlanjutan organisasi dan perilaku nyata karyawan 
di lapangan. 
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2. RESEARCH METHOD   

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif dengan tujuan memperoleh pemahaman 
mendalam mengenai penerapan strategi Green Human Resource Management (GHRM) dalam mengatasi isu 
keberlanjutan organisasi. Pendekatan ini memungkinkan peneliti mengkaji konteks organisasi, seperti nilai, 
budaya, dan persepsi karyawan, tanpa berfokus pada pengujian hipotesis kuantitatif, melainkan pada analisis 
fenomena manajerial terkait kebijakan dan praktik SDM ramah lingkungan. Data penelitian bersumber dari data 
primer dan sekunder, di mana data primer diperoleh melalui wawancara mendalam semiterstruktur dengan 
manajer SDM, staf lingkungan, dan karyawan yang terlibat dalam program GHRM, sedangkan data sekunder 
dikumpulkan dari laporan keberlanjutan, dokumen kebijakan SDM, buku teks, dan jurnal ilmiah. Pengumpulan 
data dilakukan melalui wawancara mendalam, studi dokumentasi, dan observasi tidak langsung. Analisis data 
menggunakan analisis tematik yang meliputi tahap reduksi data, klasifikasi data ke dalam kategori relevan, serta 
interpretasi data dengan mengaitkannya pada konteks penelitian. Keabsahan data dijaga melalui triangulasi 
sumber dan metode serta member checking. Penelitian  ini dilakukan pada organisasi sektor publik dan swasta 
yang telah menerapkan GHRM selama kurang lebih tiga bulan, mencakup tahap persiapan hingga penyusunan 
laporan. Seluruh proses penelitian dilaksanakan dengan memperhatikan etika penelitian, termasuk persetujuan 
informan, kerahasiaan identitas, dan penggunaan data semata-mata untuk kepentingan akademik. 

3. RESULTS AND DISCUSSIONS  
Gambaran Umum Penggunaan Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau 

Penelitian menunjukkan bahwa manajemen sumber daya manusia hijau (GHRM) telah 
menjadi bagian penting dari strategi bisnis dan manajemen sumber daya manusia, dan tidak lagi 
sekadar inisiatif tanggung jawab sosial perusahaan (CSR). Seluruh proses manajemen sumber 
daya, mulai dari rekrutmen, pelatihan, hingga evaluasi kinerja, dilakukan dalam organisasi yang telah 
maju dalam menerapkan GHRM untuk menciptakan perilaku kerja yang ramah lingkungan dan 
berfokus pada efisiensi sumber daya. Menurut analisis literatur, dokumen, dan wawancara, 
penerapan GHRM sangat bergantung pada tiga hal utama: komitmen manajemen puncak terhadap 
keberlanjutan, penerapan nilai-nilai lingkungan dalam kebijakan SDM, dan partisipasi aktif karyawan 
dalam kegiatan lingkungan. Bisnis yang sangat berdedikasi terhadap keberlanjutan biasanya 
memasukkan prinsip hijau ke dalam visi, misi, dan strategi mereka. Manajemen puncak sangat 
penting dalam menciptakan budaya organisasi yang mendukung perubahan perilaku menuju 
keberlanjutan. Sebaliknya, organisasi yang tidak memiliki dukungan kuat dari pimpinan seringkali 
gagal melaksanakan program GHRM secara teratur. 
Strategi Rekrutmen dan Penerimaan Karyawan yang Bersih 

Salah satu temuan penting dari penelitian ini adalah bahwa penerimaan karyawan yang hijau 
merupakan langkah awal dalam membangun perusahaan yang berfokus pada keberlanjutan. 
Rekrutmen hijau melihat lebih dari sekedar kemampuan teknis calon karyawan; itu juga melihat 
seberapa sadar dan berkomitmen mereka terhadap lingkungan.Di beberapa perusahaan, prinsip 
keberlanjutan telah dimasukkan ke dalam deskripsi pekerjaan dan digunakan dalam wawancara 
perilaku untuk mengetahui bagaimana calon karyawan melihat lingkungan. Metode ini telah terbukti 
membantu perusahaan dalam memilih karyawan yang memiliki kesesuaian nilai dengan budaya 
hijau yang mereka inginkan. Selain itu, perusahaan mengurangi penggunaan kertas, energi, dan 
sumber daya lainnya dengan menggunakan platform digital dan sistem rekrutmen tanpa kertas. 
Penggunaan teknologi dalam proses seleksi, seperti penilaian dan wawancara online, menjadi 
langkah yang efektif dan hemat biaya yang tidak hanya menguntungkan tetapi juga ramah 
lingkungan. Namun, rekrutmen hijau juga menghadapi masalah. Karena memerlukan pelatihan 
tambahan bagi staf rekrutmen dan pembuatan alat seleksi baru, beberapa bisnis masih menganggap 
metode ini meningkatkan biaya. Sebaliknya, tenaga kerja dengan kesadaran lingkungan yang tinggi 
masih terbatas, terutama di daerah dengan tingkat literasi keberlanjutan yang rendah. 
Pengembangan dan Pelatihan Karyawan Berbasis Lingkungan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan lingkungan merupakan komponen GHRM 
paling penting karena merupakan cara utama untuk menanamkan nilai dan perilaku ramah 
lingkungan kepada karyawan. Pengelolaan limbah, efisiensi energi, konservasi air, dan inovasi 
ramah lingkungan adalah beberapa topik yang dibahas dalam pelatihan ini. Organisasi yang 
menerapkan GHRM biasanya memiliki sistem pengembangan kompetensi dan program pelatihan 
yang berkelanjutan. Dalam beberapa kasus, pelatihan dilakukan dengan melibatkan karyawan 
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langsung dalam kegiatan lingkungan seperti penghijauan, daur ulang, dan pengurangan plastik. 
Kegiatan ini meningkatkan kesadaran dan membuat orang merasa memiliki nilai keberlanjutan. 
Sebaliknya, beberapa organisasi menggunakan platform e-learning untuk meningkatkan jumlah 
pelatihan yang dapat mereka tawarkan sekaligus mengurangi tingkat karbon yang dihasilkan oleh 
aktivitas tatap muka. Meskipun demikian, kendala yang terus ditemukan adalah rendahnya keinginan 
karyawan untuk mengambil bagian dalam pelatihan lingkungan karena dianggap tidak berhubungan 
langsung dengan kinerja kerja utama. Untuk mengatasi hal ini, perusahaan harus mengaitkan 
pelatihan lingkungan dengan sistem penghargaan dan penilaian kinerja agar karyawan tetap terlibat. 
Penilaian Kinerja dan Sistem Penghargaan Hijau 

Sistem penilaian kinerja sangat penting untuk memastikan bahwa perilaku hijau harus menjadi 
bagian dari pekerjaan setiap orang. Studi menunjukkan bahwa perusahaan yang menerapkan 
GHRM lebih cenderung memasukkan indikator lingkungan ke dalam sistem evaluasi kinerja mereka. 
Misalnya, kriteria penilaian tahunan termasuk indikator efisiensi energi, penggunaan sumber daya 
hemat, dan keterlibatan dalam inisiatif hijau. Selain itu, sistem kompensasi dan penghargaan diubah 
untuk memberikan penghargaan kepada karyawan yang membuat kontribusi positif untuk proyek 
lingkungan. Bonus lingkungan, sertifikat penghargaan, promosi karir, atau pengakuan publik adalah 
beberapa bentuk penghargaan yang dapat diberikan. Metode ini terbukti efektif dalam meningkatkan 
keinginan untuk bertindak ramah lingkungan di tempat kerja. Namun, banyak organisasi belum 
secara resmi memiliki sistem penilaian kinerja berbasis lingkungan. Hal ini disebabkan oleh 
kurangnya standar yang jelas dan keterbatasan alat ukur yang dapat digunakan untuk menentukan 
bagaimana setiap orang berkontribusi pada pencapaian keberlanjutan. Oleh karena itu, penelitian 
ini menyarankan agar organisasi membuat indikator kinerja kunci hijau (Green KPI) yang sesuai 
dengan atribut bisnis mereka. 
Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Hijau 
 Penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi adalah faktor penting dalam keberhasilan 
penerapan GHRM. Organisasi yang menerapkan prinsip hijau biasanya memiliki budaya yang 
menekankan nilai tanggung jawab sosial, kolaborasi, dan kepedulian terhadap lingkungan Kebijakan 
formal dan contoh pemimpin yang baik membentuk budaya ini. Pemimpin yang memiliki kesadaran 
lingkungan tinggi akan menjadi role model bagi karyawan mereka. Gaya kepemimpinan hijau ini 
berfokus pada empati dengan lingkungan, melibatkan karyawan, dan mendorong mereka untuk 
berpartisipasi dalam pengambilan keputusan yang berdampak pada keberlanjutan. Jika pimpinan 
organisasi tidak menunjukkan komitmen nyata terhadap masalah lingkungan, program GHRM 
cenderung berjalan lambat atau bahkan hanya bersifat simbolis. Sebaliknya, kepemimpinan yang 
visioner dan inspiratif dapat mendorong komitmen kolektif untuk mencapai tujuan lingkungan jangka 
panjang. Ini mendukung kesimpulan bahwa perubahan menuju organisasi yang lebih hijau harus 
dimulai di tingkat manajemen puncak dan kemudian disebarkan ke seluruh lapisan organisasi. 
Tantangan dalam Penerapan Green Human Resources Management. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa meskipun GHRM memiliki banyak manfaat, ia masih 
menghadapi banyak tantangan saat digunakan. Beberapa di antaranya adalah: kekurangan 
dukungan manajemen. Karena fokusnya pada keuntungan jangka pendek, beberapa pimpinan 
perusahaan belum melihat GHRM sebagai prioritas strategis; Kekurangan sumber daya Tidak 
semua organisasi dapat menyediakan dana tambahan untuk melaksanakan program pelatihan, 
sistem evaluasi, dan kegiatan lingkungan; Daya tahan karyawan terhadap perubahan Karyawan 
yang sudah terbiasa dengan sistem kerja konvensional sering menolak kebijakan baru karena 
dianggap merepotkan; Tidak ada tanda-tanda keberhasilan yang jelas Banyak organisasi belum 
memiliki alat ukur yang dapat digunakan untuk mengevaluasi seberapa efektif GHRM dalam 
meningkatkan kinerja keberlanjutan; Sedikit kerja sama antar departemen GHRM membutuhkan 
koordinasi antara bagian SDM, operasional, dan lingkungan, yang seringkali berjalan secara 
terpisah. Tantangan-tantangan tersebut menunjukkan bahwa GHRM membutuhkan pendekatan 
yang komprehensif dan berkelanjutan untuk diterapkan. Kebijakan formal bukan satu-satunya 
sumber strategi; perubahan budaya, sistem insentif, dan komitmen jangka panjang dari semua 
pemangku kepentingan adalah semua faktor yang perlu dipertimbangkan. 
Faktor-faktor yang Mempengaruhi Keberlanjutan Organisasi dari Implementasi Manajemen 
Sumber Daya Manusia Hijau 
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Menurut penelitian yang dilakukan oleh Jabbour & Santos (2018), GHRM memiliki 
kemampuan untuk menyinergikan kinerja lingkungan dengan produktivitas karyawan. Dengan kata 
lain, GHRM memberikan manfaat ekonomi dan sosial selain manfaat lingkungan bagi organisasi 
Studi ini menemukan bahwa GHRM membantu banyak hal bagi organisasi yakni termasuk: 
meningkatkan efisiensi operasional. Organisasi dapat mengurangi biaya operasional secara 
signifikan dengan menerapkan praktik hijau seperti penggunaan bahan ramah lingkungan dan 
penghematan energi; Meningkatkan Reputasi dan Citra Perusahaan: Penggunaan GHRM 
meningkatkan reputasi perusahaan sebagai organisasi yang ramah lingkungan, meningkatkan 
kepercayaan publik dan daya tarik investor; Keterlibatan dan Kepuasan Karyawan: Karyawan yang 
bekerja dalam lingkungan kerja yang berfokus pada keberlanjutan cenderung lebih termotivasi dan 
setia kepada perusahaan; Keuntungan kompetitif Organisasi yang memiliki tenaga kerja yang sadar 
lingkungan akan lebih siap untuk mengikuti perubahan regulasi dan tren di seluruh dunia yang 
menuntut tanggung jawab lingkungan. 
Model yang Mengintegrasikan Penggunaan GHRM 

Menurut penelitian, model integratif penerapan GHRM dapat dibuat yang terdiri dari empat 
tahap utama: Perencanaan Strategis Hijau: ini menggabungkan strategi SDM untuk menetapkan 
visi, misi, dan tujuan keberlanjutan; Implementasi Kebijakan Hijau: menerapkan praktik rekrutmen, 
pelatihan, dan penilaian kinerja yang berbasis lingkungan; Evaluasi dan Pengukuran Kinerja Hijau: 
membuat KPI hijau untuk menilai hasil implementasi; Penguatan Budaya: membangun budaya 
organisasi yang mendukungkeberlanjutan dan memperkuat komitmen kepemimpinan. Sebagaimana 
ditunjukkan oleh model ini, GHRM bukan hanya tugas administratif; itu adalah alat strategis untuk 
mengubah organisasi menjadi organisasi yang siap menghadapi tantangan lingkungan global. 
Pengaruh Penelitian 

Hasil penelitian ini mencakup tiga komponen utama: teoretis, praktis, dan kebijakan: Secara 
teoretis, penelitian ini meningkatkan literatur tentang hubungan antara GHRM dan keberlanjutan 
organisasi dengan menekankan pentingnya kepemimpinan hijau dan peran budaya; Secara praktis, 
temuan penelitian membantu organisasi merancang kebijakan SDM yang sesuai dengan strategi 
keberlanjutan; Secara kebijakan, pemerintah dan lembaga terkait harus memberikan dukungan 
berupa regulasi dan insentif bagi perusahaan yang menerapkan strategi keberlanjutan ini. Selain itu, 
penelitian ini menegaskan bahwa keberlanjutan memerlukan dimensi manusia sebagai aktor utama 
perubahan, karena keberlanjutan tidak dapat dicapai hanya melalui teknologi atau kebijakan 
lingkungan. 
Pentingnya Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau dalam Era Keberlanjutan 
 Paradigma bisnis global telah berubah. Organisasi sekarang tidak lagi berfokus pada 
menghasilkan keuntungan finansial; mereka sekarang berfokus pada mengimbangi aspek ekonomi, 
sosial, dan lingkungan. Dalam situasi seperti ini, manajemen tenaga kerja hijau (GHRM) menjadi 
pendekatan strategis yang sesuai untuk menangani masalah keberlanjutan organisasi. Perencanaan 
tenaga kerja, evaluasi kinerja, dan kompensasi adalah bagian dari proses manajemen sumber daya 
manusia yang mengutamakan penerapan prinsip yang ramah lingkungan. Penelitian menunjukkan 
bahwa GHRM berfungsi sebagai alat administratif dan merupakan rencana jangka panjang untuk 
membangun perusahaan yang ramah lingkungan. 
 GHRM dapat membantu organisasi mencapai tujuan keberlanjutan dan meningkatkan 
kesadaran lingkungan, efisiensi sumber daya, dan keterlibatan karyawan. Hal ini sejalan dengan 
Renwick et al. (2013), yang menyatakan bahwa GHRM dapat berperan sebagai katalisator utama 
dalam menciptakan perilaku kerja yang ramah lingkungan. Selain itu, penerapan GHRM membantu 
organisasi dalam memenuhi standar Lingkungan, Sosial, dan Governance (ESG), yang sekarang 
menjadi indikator penting dalam menilai kinerja perusahaan di seluruh dunia. Artinya, keberhasilan 
perusahaan diukur bukan hanya dari segi ekonomi tetapi juga dari sejauh mana perusahaan mampu 
mengelola dampak sosial dan lingkungannya. 
Permasalahan dengan Implementasi GHRM untuk Keberlanjutan Organisasi 
 Terlepas dari banyak manfaatnya, GHRM tidak digunakan terlepas dari berbagai hambatan. 
Beberapa masalah utama yang ditemukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: Kurangnya 
komitmen dari pemimpin Banyak perusahaan masih menganggap GHRM sebagai kegiatan 
sekunder dan tidak termasuk dalam strategi inti mereka; Keterbatasan sumber daya teknis dan 
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keuangan Pelatihan hijau dan sistem penilaian berbasis lingkungan akan menghasilkan biaya 
tambahan Tidak ada indikator kinerja hijau yang dapat diukur; Resistensi karyawan terhadap 
perubahan. Perubahan perilaku memerlukan waktu dan dukungan psikologis, terutama bagi 
karyawan yang telah lama bekerja dengan kebiasaan lama; Sulit untuk mengukur pengaruh GHRM 
terhadap kinerja perusahaan jika tidak ada indikator yang jelas; Sedikit kerja sama antar departemen 
Agar program berjalan sinergis, GHRM memerlukan koordinasi antara divisi SDM, operasional, 
lingkungan, dan keuangan.Untuk mengatasi masalah ini, perusahaan harus menerapkan strategi 
yang berkelanjutan, meningkatkan komunikasi lintas departemen, dan melibatkan seluruh tingkat 
manajemen dalam transformasi hijau. 
Dampak Strategis GHRM terhadap Keberlanjutan Organisasi 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa GHRM berdampak strategis yang signifikan terhadap 
keberlanjutan organisasi dari sudut pandang ekonomi, sosial, dan lingkungan. Secara ekonomi, 
praktik hijau seperti pengelolaan limbah dan efisiensi energi membantu menekan biaya operasional. 
Secara sosial, GHRM meningkatkan komitmen perusahaan terhadap tanggung jawab sosial dan 
meningkatkan citra publik. Secara lingkungan, penggunaan GHRM membantu mengurangi jejak 
karbon dan pelestarian sumber daya alam. Meningkatnya loyalitas dan kepuasan karyawan adalah 
efek positif lainnya. Mereka yang bekerja di perusahaan yang peduli lingkungan cenderung memiliki 
rasa bangga dan ikatan emosional yang kuat. Hasil penelitian ini mendukung argumen bahwa GHRM 
dapat memberikan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. Perusahaan yang memiliki sistem 
sumber daya manusia yang mendukung perilaku hijau dapat bertahan dalam persaingan global dan 
menjadi pelopor dalam inovasi dan tanggung jawab sosial. 
Sinergi antara GHRM dan Keberlanjutan Organisasi 

Hubungan antara GHRM dan keberlanjutan organisasi saling menguntungkan Pengelolaan 
sumber daya manusia yang efektif sangat penting untuk keberhasilan organisasi dalam mencapai 
tujuan keberlanjutan. Sumber daya manusia yang sadar lingkungan akan mendorong proses bisnis 
yang ramah lingkungan dan ramah lingkungan. Sebaliknya, strategi keberlanjutan tidak akan 
berhasil jika tidak didukung oleh sistem manajemen SDM yang hijau. Ini karena tidak akan diikuti 
oleh perubahan perilaku individu di dalam organisasi. 

Oleh karena itu, GHRM berfungsi sebagai penghubung antara tujuan keberlanjutan organisasi 
dan apa yang sebenarnya terjadi di tingkat operasional. Metode ini juga membantu membangun 
budaya kreatif yang berfokus pada menghasilkan nilai tambah tanpa merusak lingkungan. Dalam 
jangka panjang, kerja sama ini menghasilkan organisasi yang kompetitif secara ekonomi dan 
berdaya tahan terhadap bencana sosial dan lingkungan. 
Refleksi terhadap Tantangan Global dan Implikasi Praktis 

Karena bisnis saat ini dihadapkan pada tekanan yang lebih besar dari luar, seperti perubahan 
iklim, keterbatasan sumber daya alam, dan regulasi keberlanjutan internasional, GHRM menjadi 
lebih penting di seluruh dunia. Jika perusahaan tidak mengadopsi gagasan ini, mereka berisiko 
kehilangan legitimasi sosial dan keunggulan kompetitif. Dari perspektif praktis, temuan penelitian ini 
menunjukkan bahwa organisasi harus melakukan reorientasi fungsi SDM. Sumber Daya Manusia 
sekarang berfungsi bukan hanya sebagai pengelola tenaga kerja, tetapi juga sebagai penggerak 
perilaku organisasi menuju keberlanjutan. Untuk memastikan bahwa lulusan memiliki kesadaran dan 
kompetensi yang kuat tentang lingkungan kerja, lembaga pendidikan dan pelatihan juga harus 
memasukkan elemen GHRM ke dalam kurikulum mereka. 

4. CONCLUSION  

Studi ini menunjukkan bahwa menggunakan manajemen tenaga kerja hijau (GHRM) adalah strategi 
penting bagi organisasi dalam menghadapi tantangan keberlanjutan yang semakin kompleks di era 
saat ini. GHRM adalah pendekatan manajemen sumber daya manusia dan alat strategis untuk 
membangun budaya organisasi yang ramah lingkungan dan berorientasi masa depan. Organisasi 
dapat meningkatkan kesadaran lingkungan, meningkatkan efisiensi operasional, dan meningkatkan 
tanggung jawab sosial mereka dengan menerapkan praktik hijau dalam proses rekrutmen, pelatihan, 
penilaian kinerja, dan sistem penghargaan. Hasil analisis menunjukkan bahwa strategi GHRM 
sangat bergantung pada dukungan kepemimpinan hijau, budaya perusahaan, dan penerapan 
kebijakan yang konsisten Perilaku karyawan yang pro-lingkungan sangat dipengaruhi oleh pemimpin 
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yang visioner dan berorientasi lingkungan. Selain itu, telah terbukti bahwa manajemen sumber daya 
manusia (HRM) berkontribusi secara signifikan terhadap keberlanjutan perusahaan dengan 
memastikan keseimbangan antara elemen ekonomi, sosial, dan ekologis. Namun, penelitian ini juga 
menemukan bahwa keterbatasan sumber daya, resistensi terhadap perubahan, dan kurangnya 
indikator kinerja hijau yang terukur adalah masalah utama dalam menerapkan GHRM. Akibatnya, 
sistem Green KPI harus dibuat, kolaborasi lintas departemen harus diperkuat, dan GHRM harus 
menjadi bagian dari strategi bisnis jangka panjang. Penerapan GHRM bukan hanya menjadi tren, 
tetapi juga menjadi fondasi penting untuk membangun perusahaan yang berdaya saing tinggi, 

beretika, dan berkelanjutan. 
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