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Abstrak

Keberlanjutan menjadi isu strategis bagi dunia bisnis modern, mendorong adopsi
Green Human Resource Management (GHRM). Namun, implementasi GHRM di
Indonesia masih terbatas akibat rendahnya kesadaran keberlanjutan dalam
organisasi. Penelitian ini bertujuan menganalisis hubungan budaya organisasi dan
keterlibatan karyawan terhadap keberhasilan GHRM. Metode Systematic
Literature Review (SLR) digunakan dengan pendekatan PRISMA untuk meninjau
studi-studi terkait dari jurnal terindeks. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
budaya organisasi yang mendukung keberlanjutan, kepemimpinan hijau, serta
keterlibatan karyawan secara aktif dalam praktik hijau berkontribusi pada
efektivitas implementasi GHRM. Selain itu, pelatihan lingkungan, sistem insentif,
dan teknologi hijau memperkuat komitmen karyawan terhadap Kkebijakan
keberlanjutan. Simpulan penelitian ini menegaskan bahwa tanpa dukungan
budaya organisasi yang kuat dan keterlibatan karyawan yang aktif, implementasi
GHRM hanya menjadi formalitas. Studi ini memberikan wawasan bagi
perusahaan dalam meningkatkan praktik GHRM guna mencapai keberlanjutan
organisasi.

Kata kunci: Green Human Resource Management; Budaya Organisasi;
Keterlibatan Karyawan

Abstract

Sustainability has become a strategic issue in modern business, driving the
adoption of Green Human Resource Management (GHRM). However, the
implementation of GHRM in Indonesia remains limited due to low organizational
awareness of sustainability. This study aims to analyze the relationship between
organizational culture and employee engagement in the successful
implementation of GHRM. A Systematic Literature Review (SLR) method was
employed using the PRISMA approach to review relevant studies from indexed
journals. The findings indicate that an organizational culture that supports
sustainability, green leadership, and active employee involvement in green
practices contribute to the effective implementation of GHRM. Furthermore,
environmental training, incentive systems, and green technology reinforce
employee commitment to sustainability policies. This study concludes that without
strong organizational cultural support and active employee engagement, GHRM
implementation remains merely a formality. The study provides insights for
companies to enhance GHRM practices in achieving organizational
sustainability.

Keywords: Green Human Resource Management; Organizational Culture;
Employee Engagement.
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PENDAHULUAN

Keberlanjutan telah menjadi isu strategis dalam dunia bisnis modern, terutama di era ketika
tekanan terhadap pelestarian lingkungan semakin meningkat. Salah satu pendekatan yang berkembang
pesat untuk mendukung keberlanjutan adalah Green Human Resources Management (GHRM). GHRM
merupakan integrasi praktik sumber daya manusia dengan prinsip-prinsip keberlanjutan, seperti
rekrutmen hijau, pelatihan berbasis lingkungan, dan penghargaan atas kontribusi ramah lingkungan
(Joshi et al., 2023; Lameck Mashala, 2018; Pham et al., 2020; Renwick et al., 2013). Pendekatan ini
tidak hanya bertujuan untuk meningkatkan efisiensi sumber daya, tetapi juga membangun kesadaran
ekologis di tempat kerja.

Di Indonesia, implementasi GHRM masih dalam tahap awal. Sebagian besar perusahaan belum
mengadopsi praktik ini secara sistematis. Rendahnya kesadaran terhadap pentingnya keberlanjutan,
baik di tingkat manajerial maupun operasional, menjadi salah satu hambatan utama (Achieng Owino,
2016). Data dari Kementerian Lingkungan Hidup dan Kehutanan (2022) menunjukkan bahwa sebagian
besar perusahaan di Indonesia masih beroperasi dengan pendekatan yang tidak ramah lingkungan,
seperti pengelolaan limbah yang tidak optimal. Presentase Limbah cair industri yang dikelola secara
aman, Namun tidak Taat mencapai 187.953.087,84 (M3/Tahun).

Budaya organisasi memiliki peran penting dalam keberhasilan implementasi GHRM. Budaya
yang mendorong keberlanjutan, seperti budaya inovasi, kolaborasi, dan tanggung jawab sosial, dapat
menjadi katalisator dalam mengintegrasikan praktik hijau ke dalam organisasi (Schein, 2009).
Misalnya, beberapa perusahaan di Indonesia, seperti PT Unilever Indonesia, telah mengadopsi budaya
yang mendukung keberlanjutan dengan melibatkan karyawan dalam program ramah lingkungan, seperti
pengelolaan sampah dan pengurangan emisi karbon.

Inisiatif ini menunjukkan bagaimana budaya organisasi yang pro-lingkungan dapat mendorong
implementasi GHRM secara efektif. Sebaliknya, budaya yang menekankan efisiensi jangka pendek
tanpa memperhatikan dampak lingkungan dapat menjadi penghambat. Dalam konteks Indonesia,
budaya paternalistik yang masih dominan sering kali menghambat inisiatif perubahan yang
membutuhkan partisipasi aktif dari semua level organisasi.

Selain budaya, keterlibatan karyawan menjadi faktor kunci keberhasilan implementasi GHRM.
Partisipasi aktif karyawan dalam inisiatif hijau, seperti pengurangan penggunaan plastik, pengelolaan
limbah, dan efisiensi energi, membutuhkan pemahaman yang mendalam tentang manfaat dari praktik-
praktik tersebut (Adiatmika et al., 2012; Christian, 2018; Nusannas, 2016; Sugiri, 2021; Themba &
Dirgantara, 2021). Keterlibatan ini sering kali dipengaruhi oleh elemen budaya organisasi, seperti nilai
kolaborasi dan tanggung jawab sosial. Misalnya, perusahaan dengan budaya yang menekankan kerja
sama cenderung lebih berhasil dalam mendorong karyawan untuk berpartisipasi aktif dalam program
lingkungan. Hal ini menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan tidak dapat dipisahkan dari budaya
organisasi yang mendukung praktik hijau. Namun, kurangnya sosialisasi dan pendidikan internal sering
kali mengakibatkan rendahnya keterlibatan karyawan dalam mendukung kebijakan hijau.

Studi empiris mengenai implementasi GHRM di Indonesia masih sangat terbatas. Sebagian besar
penelitian yang tersedia lebih banyak membahas praktik-praktik keberlanjutan secara umum tanpa
menyoroti peran strategis fungsi sumber daya manusia dalam mendukung inisiatif hijau. Akibatnya,
terdapat kekurangan bukti empiris yang menunjukkan bagaimana GHRM dapat diterapkan secara
spesifik dalam konteks lokal. Penelitian yang ada juga cenderung bersifat deskriptif tanpa menyentuh
aspek-aspek implementasi yang lebih mendalam, seperti tantangan, hambatan, dan faktor-faktor
penentu keberhasilan GHRM.

Kesenjangan ini menjadi penting untuk diatasi, mengingat konsep GHRM memiliki potensi
untuk menciptakan manfaat ekologis khususnya dalam meningkatkan kinerja, kepuasan kerja,
produktivitas dan kinerja perusahaan. Dengan meneliti implementasi GHRM di Indonesia, penelitian
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ini berkontribusi pada pengembangan literatur yang lebih relevan secara kontekstual dan menyediakan
panduan praktis bagi organisasi di negara berkembang.

Dua penelitian terdahulu memberikan fondasi penting dalam memahami hubungan antara budaya
organisasi dan implementasi GHRM. Penelitian oleh Jabbour dan de Sousa Jabbour (2016)
menunjukkan bahwa budaya organisasi yang mendukung inovasi dan pembelajaran sangat berpengaruh
dalam mendorong penerapan GHRM di perusahaan industri manufaktur. Penelitian lain oleh Zaid,
Jaaron, dan Bon (2018) menyoroti bahwa keterlibatan karyawan dalam kebijakan lingkungan
perusahaan sangat dipengaruhi oleh nilai-nilai organisasi yang bersifat partisipatif dan inklusif. Meski
kedua studi ini memberikan wawasan penting, keduanya belum banyak mengkaji konteks negara
berkembang seperti Indonesia, yang memiliki karakteristik budaya organisasi dan tingkat kesiapan
keberlanjutan yang berbeda. Penelitian ini menghadirkan kebaruan dengan fokus pada konteks
Indonesia, menjelajahi keterkaitan budaya organisasi lokal dan tingkat keterlibatan karyawan terhadap
keberhasilan implementasi GHRM, khususnya di sektor industri yang belum sepenuhnya
mengintegrasikan prinsip keberlanjutan.

Dengan pendekatan ini, penelitian tidak hanya memberikan kontribusi terhadap literatur
akademik yang masih terbatas di Indonesia, tetapi juga menawarkan rekomendasi praktis bagi
perusahaan dalam merancang strategi GHRM yang kontekstual, efektif, dan berkelanjutan. Manfaat
dari penelitian ini adalah menyediakan kerangka kerja yang dapat digunakan oleh manajemen SDM
dalam mengintegrasikan prinsip keberlanjutan ke dalam seluruh siklus pengelolaan SDM, serta
mendorong keterlibatan aktif karyawan sebagai agen perubahan dalam mewujudkan budaya perusahaan
yang ramah lingkungan.

Penelitian ini dilakukan untuk menjawab tiga pertanyaan utama terkait (1) implementasi GHRM,
(2) keterkaitan antara faktor budaya dengan praktik GHRM; dan (3) bagaimana keterlibatan karyawan
dapat berkontribusi pada keberhasilan implementasi GHRM. Dengan mengeksplorasi hubungan antara
budaya organisasi, keterlibatan karyawan, dan praktik GHRM, penelitian ini bertujuan memberikan
wawasan yang relevan bagi perusahaan di Indonesia dalam mengadopsi dan mengembangkan kebijakan
yang mendukung keberlanjutan. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi strategis untuk
mengatasi tantangan keberlanjutan sekaligus meningkatkan daya saing perusahaan secara global.

METODE

Penelitian ini merupakan tinjauan pustaka sistematis dengan menggunakan metode PRISMA
(Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-analysis) yang dilakukan secara
sistematis dengan mengikuti tahapan atau protokol penelitian yang benar. Tinjauan sistematis adalah
metode penelitian yang bertujuan untuk mengevaluasi, mengidentifikasi, menganalisis semua hasil
penelitian sebelumnya yang terkait dan relevan dengan topik tertentu, penelitian tertentu, atau fenomena
terbaru yang menjadi perhatian. Fakta yang disajikan komprehensif dan seimbang karena tinjauan
sistematis digunakan untuk mensintesis temuan penelitian yang relevan. Tinjauan pustaka sistematis
meliputi langkah-langkah berikut: Merumuskan pertanyaan penelitian, melakukan pencarian tinjauan
pustaka sistematis, menyaring dan memilih artikel penelitian yang sesuai, Melakukan analisis dan
sintesis temuan kualitatif, Menerapkan kontrol kualitas, Menyiapkan laporan akhir.

Pendekatan kualitatif digunakan untuk membingkai, menganalisis, dan memberikan solusi
komprehensif berupa model strategis bagi Perseroan dalam meningkatkan kinerja generasi milenial
(Berkah & Sawarjuwono, 2019; Wolff, 2018). Setelah tinjauan mendalam terhadap literatur untuk
analisis, beberapa artikel dipilih sebagai korpus utama. Berbagai artikel ilmiah diambil dari jurnal
khusus yang telah membantu membangun karakterisasi elemen paling menonjol yang menggambarkan
gaya kepemimpinan yang efektif dan generasi milenial, berdasarkan beberapa poin penting yang
dijelaskan oleh penulis yang berbeda (Moreno et al., 2017).

Prosedur SLR ini terdiri dari beberapa langkah, yaitu 1) menyusun Latar Belakang dan Tujuan
(Background and objectives), 2) Pertanyaan Penelitian, 3) Mencari literatur 4) Kriteria Seleksi 5)
Strategi Ekstraksi Data 6) Menilai Kualitas Studi Primer, 7) Sintesis Data (Vasconcelos, Frazéo,
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Monteiro, & dkk, 2013). Data diperoleh dari jurnal-jurnal terakreditasi nasional maupun internasional
yang membahas terkait pertanyaan penelitian.

3.1 Pertanyaan Penelitian Tentang Tinjauan Pustaka

Bagaimana implementasi GHRM?

Bagaimana faktor budaya memengaruhi implementasi GHRM?

Bagaimana keterlibatan karyawan dalam implementasi GHRM?

3.2 Pencarian Literatur

Penelitian ini dilakukan pada bulan Oktober 2024 — Maret 2025 di Kota Tasikmalaya Proses
pencarian literatur ini dilakukan dengan mengakses berbagai jurnal ilmiah, database Sinta, Science
direct serta beberapa artikel yang relevan dengan topik penelitian. Penelusuran literatur difokuskan pada
jurnal-jurnal terindeks Sinta dan Scopus untuk mendapatkan data yang lebih kredibel. Analisis jurnal
dan artikel yang telah dikumpulkan dilakukan untuk memperoleh pemahaman yang komprehensif
tentang topik penelitian.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Implementasi GHRM

Implementasi GHRM dalam organisasi mencakup berbagai aspek yang dirancang
untuk mengurangi dampak lingkungan perusahaan. Perusahaan yang menerapkan konsep
GHRM tercermin dari perumusan visi dan misi perusahaan yang terkait dengan konsep ramah
lingkungan (Suharti & Sugiarto, 2020). Visi dan misi tersebut direalisasikan kedalam berbagai
nilai ramah lingkungan yang dijadikan pedoman dalam penerapan konsep bisnis hijau pada
setiap kegiatan perusahaan (Siburian & Sugiarto, 2022).

Studi oleh Nawangsari & Wardhani (2022) menemukan bahwa praktik nilai GHRM
mencakup beberapa elemen utama, seperti green recruitment, green training and development,
green performance management, dan green reward system. Proses rekrutmen hijau melibatkan
pemilihan kandidat yang memiliki kesadaran lingkungan dan mendukung praktik
keberlanjutan perusahaan. Organisasi semakin cenderung mencari individu yang memiliki
pemahaman tentang isu-isu lingkungan dan mampu berkontribusi dalam inisiatif hijau (Gupta,
2018).

Green Training and Development bertujuan untuk meningkatkan kesadaran karyawan
terhadap pentingnya keberlanjutan dalam pekerjaan mereka. Program ini sering kali mencakup
pelatihan tentang zefisiensi energi, manajemen limbah, dan kebijakan lingkungan perusahaan
(Ramadhan & Chaerul, 2023). Untuk memotivasi karyawan untuk menunjukkan perilaku
ramah lingkungan, perusahaan perlu menawarkan pelatihan dan pengembangan untuk
meningkatkan kompetensi ramah lingkungan karyawan. Karyawan dituntut untuk memiliki
pengetahuan dan keterampilan yang memadai mengenai perilaku ramah lingkungan (Suharti
& Sugiarto, 2020).

Green Performance Management dalam sistem GHRM mempertimbangkan kontribusi
mereka terhadap tujuan lingkungan perusahaan. Perusahaan harus memasukkan indicator
perilaku keberlanjutan ke dalam system penilaian kinerja yang komprehensif (Suharti &
Sugiarto, 2020). Penilaian ini dapat mencakup parameter seperti pengurangan konsumsi energi,
kepatuhan terhadap kebijakan keberlanjutan, dan partisipasi dalam program lingkungan
(Ahmad, 2015). Sistem penghargaan hijau (Green Reward System) memberikan insentif bagi
karyawan yang aktif dalam mendukung kebijakan lingkungan perusahaan. Insentif ini dapat
berupa bonus finansial, pengakuan, atau promosi (Raharjo & Wening, 2023).

Keberhasilan implementasi GHRM sangat bergantung pada beberapa faktor utama.
Berdasarkan studi oleh Gupta (2018), faktor-faktor ini meliputi komitmen kepemimpinan,
kesadaran dan partisipasi karyawan, regulasi dan kebijakan pemerintah, dan sistem insentif
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yang mendukung. Pemimpin organisasi memiliki peran penting dalam memastikan
keberhasilan GHRM. Komitmen dan dukungan dari manajemen puncak dapat mendorong
implementasi kebijakan hijau yang lebih efektif (Gupta, 2018). Kesadaran, dan Keterlibatan
karyawan dalam program GHRM sangat berpengaruh terhadap keberhasilannya. Pelatihan
yang efektif dan komunikasi internal yang baik dapat meningkatkan kesadaran dan keterlibatan
karyawan (Nawangsari & Wardhani, 2022).

Kebijakan lingkungan yang dikeluarkan oleh pemerintah juga mempengaruhi
keberhasilan implementasi GHRM. Organisasi yang mematuhi regulasi lingkungan cenderung
lebih berhasil dalam menerapkan praktik GHRM (Pramudita & Gunawan, 2023). Pemberian
insentif kepada karyawan yang aktif dalam praktik hijau dapat meningkatkan motivasi mereka
untuk mendukung keberlanjutan dalam organisasi (Ahmad, 2015; Aktar & Islam, 2019;
Tsymbaliuk et al., 2021).

Disamping empat faktor di atas, terdapat faktor lain yang juga mendukung terhadap
keberhasilan implementasi GHRM vyaitu budaya organisasi. Budaya organisasi merupakan
salah satu faktor utama yang menentukan keberhasilan implementasi GHRM. Studi oleh Hasan
(2022) menekankan bahwa budaya organisasi yang kuat dalam keberlanjutan dapat membantu
meningkatkan efektivitas GHRM dalam jangka panjang. Secara spesifik, budaya yang dapat
mendukung terhadap keberhasilan praktik GHRM meliputi budaya peduli lingkungan,
keselarasan dengan nilai dan visi Perusahaan, adanya dukungan dari seluruh tingkatan
organisasi, serta konsistensi pelaksanaan praktik keberlanjutan.

Organisasi yang telah memiliki budaya keberlanjutan yang kuat lebih mudah
mengintegrasikan kebijakan GHRM dibandingkan dengan organisasi yang belum memiliki
kesadaran lingkungan yang tinggi (Ramadhan & Chaerul, 2023). Keberhasilan GHRM sangat
bergantung pada sejauh mana nilai-nilai keberlanjutan diintegrasikan ke dalam visi dan misi
perusahaan (Hasan, 2022). Implementasi GHRM tidak hanya memerlukan dukungan dari
manajemen puncak, tetapi juga harus diterapkan di seluruh tingkatan organisasi, termasuk
manajer lini dan karyawan operasional (Ahmad, 2015; Aktar & Islam, 2019; Bagader &
Adelhadi, 2021; Tsymbaliuk et al., 2021). Organisasi yang secara konsisten menerapkan
praktik keberlanjutan, seperti pengurangan limbah dan efisiensi energi, cenderung lebih
berhasil dalam mengadopsi GHRM (Heryana et al., 2024).

Faktor budaya memengaruhi implementasi GHRM

Green Human Resource Management (GHRM) merupakan konsep yang semakin
penting dalam dunia bisnis modern karena berfokus pada pengelolaan sumber daya manusia
yang mendukung keberlanjutan lingkungan. Implementasi GHRM tidak hanya bergantung
pada kebijakan perusahaan, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh faktor budaya dalam organisasi.
Budaya organisasi yang mendukung keberlanjutan dapat mempercepat adopsi GHRM,
sementara budaya yang kurang adaptif dapat menjadi hambatan dalam implementasi kebijakan
hijau (Arumugam & Vijai, 2018; Jeganathan et al., 2019; Razali, 2020; Suharti & Sugiarto,
2020).

Budaya organisasi merupakan elemen fundamental dalam mendukung implementasi
GHRM. Menurut Wijonarko & Wirapraja (2022), budaya organisasi hijau memiliki hubungan
positif dengan perilaku hijau karyawan serta kinerja lingkungan perusahaan. Hal ini
menunjukkan bahwa organisasi dengan budaya hijau akan lebih mudah mengintegrasikan
kebijakan GHRM dibandingkan dengan organisasi yang belum memiliki kesadaran
lingkungan.
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Siburian & Sugiarto (2022) menambahkan bahwa dalam konteks perusahaan
pertambangan, budaya organisasi yang mendukung keberlanjutan memungkinkan karyawan
untuk lebih mudah beradaptasi dengan praktik hijau seperti pengurangan limbah dan efisiensi
energi. Jika budaya organisasi tidak mendukung nilai-nilai keberlanjutan, kebijakan GHRM
hanya akan menjadi formalitas tanpa implementasi nyata di tingkat karyawan. Oleh karena itu,
penting untuk memahami bagaimana faktor budaya memengaruhi implementasi GHRM serta
mengidentifikasi budaya seperti apa yang dapat mendukung keberhasilan inisiatif ini.

Budaya organisasi berperan sebagai fondasi utama dalam mengarahkan perilaku
karyawan dan manajemen dalam mengadopsi GHRM. Studi yang dilakukan oleh Hadjri et al.
(2019) menunjukkan bahwa perusahaan yang memiliki budaya organisasi berbasis
keberlanjutan cenderung lebih mudah mengimplementasikan kebijakan GHRM secara efektif.
Sebaliknya, perusahaan yang tidak memiliki budaya hijau sering kali menghadapi kendala
dalam membangun kesadaran lingkungan di antara karyawan.

Salah satu faktor utama yang mempengaruhi implementasi GHRM adalah komitmen
kepemimpinan terhadap budaya hijau. Menurut Susanto et al. (2025), kepemimpinan yang
secara aktif mempromosikan nilai-nilai keberlanjutan dapat menciptakan budaya organisasi
yang lebih mendukung praktik GHRM. Pemimpin yang menetapkan contoh dalam penggunaan
energi yang efisien, pengurangan limbah, serta kebijakan rekrutmen hijau dapat mendorong
karyawan untuk mengadopsi perilaku yang lebih ramah lingkungan.

Kesadaran lingkungan di kalangan karyawan juga menjadi faktor penting dalam
keberhasilan implementasi GHRM. Penelitian yang dilakukan oleh (Ramadhan & Chaerul,
2023) mengungkapkan bahwa perusahaan yang menyediakan pelatihan mengenai
keberlanjutan memiliki tingkat keberhasilan yang lebih tinggi dalam mengimplementasikan
GHRM. Pelatihan ini membantu karyawan memahami pentingnya inisiatif hijau dan
mendorong mereka untuk berpartisipasi aktif dalam program lingkungan perusahaan.

Green Organizational Culture (GOC) berperan sebagai penghubung antara GHRM dan
kinerja lingkungan perusahaan. Studi oleh Rosyanti et al. (2023) menunjukkan bahwa
perusahaan dengan budaya organisasi hijau lebih mampu meningkatkan kinerja lingkungan
dibandingkan perusahaan tanpa budaya hijau. GOC mencakup nilai-nilai, norma, dan praktik
yang mendukung keberlanjutan, seperti pengurangan limbabh, efisiensi energi, dan pengelolaan
sumber daya yang bertanggung jawab.

Sistem insentif yang mendukung perilaku hijau dapat memperkuat budaya organisasi
yang selaras dengan prinsip GHRM. Menurut penelitian oleh Hadjri et al. (2019), perusahaan
yang memberikan penghargaan kepada karyawan atas kontribusi mereka dalam inisiatif hijau
cenderung memiliki tingkat keberlanjutan yang lebih tinggi. Insentif ini dapat berupa bonus,
pengakuan publik, atau peluang pengembangan karier bagi karyawan yang menunjukkan
komitmen terhadap praktik ramah lingkungan.

Meskipun budaya organisasi dapat mendukung implementasi GHRM, ada beberapa
tantangan yang harus diatasi. Salah satu tantangan utama adalah resistensi terhadap perubahan.
Studi oleh Kurniawati (2023) menunjukkan bahwa banyak karyawan yang merasa enggan
mengadopsi kebijakan baru yang berkaitan dengan lingkungan karena kurangnya pemahaman
dan keterbatasan sumber daya. Oleh karena itu, perusahaan perlu melakukan sosialisasi secara
intensif untuk meningkatkan penerimaan karyawan terhadap kebijakan hijau.

Selain budaya organisasi, budaya nasional juga memainkan peran penting dalam
keberhasilan implementasi GHRM. Menurut penelitian oleh Nawangsari & Wardhani (2022),
budaya kerja yang cenderung hierarkis di Indonesia dapat menjadi kendala dalam mengadopsi
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kebijakan hijau jika keputusan hanya dibuat di tingkat manajemen tanpa melibatkan karyawan.
Oleh karena itu, pendekatan partisipatif yang melibatkan seluruh anggota organisasi dalam
pengambilan keputusan dapat meningkatkan efektivitas implementasi GHRM.

Untuk meningkatkan efektivitas implementasi GHRM, perusahaan perlu
mengembangkan strategi yang dapat memperkuat budaya hijau di tempat kerja. Salah satu
strategi yang dapat diterapkan adalah mengintegrasikan nilai-nilai keberlanjutan ke dalam visi
dan misi perusahaan. Selain itu, perusahaan juga perlu membangun komunikasi yang efektif
mengenai manfaat GHRM bagi organisasi dan lingkungan (Susanto et al., 2025).

Keterlibatan karyawan dalam implementasi GHRM

Green Human Resource Management (GHRM) merupakan strategi pengelolaan
sumber daya manusia yang bertujuan untuk meningkatkan kesadaran dan praktik ramah
lingkungan dalam organisasi. Implementasi GHRM sangat bergantung pada keterlibatan
karyawan, karena mereka adalah aktor utama dalam menerapkan kebijakan hijau di tempat
kerja. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Siburian & Sugiarto (2022), keberhasilan GHRM
ditentukan oleh sejauh mana karyawan merasa memiliki dan berpartisipasi dalam inisiatif
keberlanjutan yang diterapkan oleh perusahaan. Oleh karena itu, memahami faktor yang
mempengaruhi keterlibatan karyawan dalam praktik GHRM menjadi penting agar kebijakan
yang diterapkan tidak hanya sebatas dokumen, tetapi juga terealisasi dalam aktivitas
operasional sehari-hari.

Karyawan memainkan peran kunci dalam memastikan bahwa kebijakan GHRM tidak
hanya sebatas dokumen kebijakan, tetapi juga benar-benar diimplementasikan dalam aktivitas
sehari-hari. Studi oleh Pramudita & Gunawan (2023) menunjukkan bahwa karyawan yang
memiliki komitmen terhadap lingkungan lebih cenderung terlibat dalam inisiatif hijau, seperti
pengurangan limbah dan efisiensi energi di tempat kerja. Selain itu, Wijonarko & Wirapraja
(2022) menegaskan bahwa keberhasilan GHRM tidak hanya bergantung pada kebijakan
perusahaan, tetapi juga pada bagaimana perusahaan mendorong keterlibatan karyawan dalam
setiap tahap implementasi, mulai dari perekrutan, pelatihan, hingga sistem insentif yang
diberikan.

Keterlibatan karyawan dalam implementasi GHRM dipengaruhi oleh berbagai faktor
utama yang saling berkaitan. Salah satu faktor yang signifikan adalah budaya organisasi yang
mendukung keberlanjutan. Studi oleh Raharjo & Wening (2023) menunjukkan bahwa
organisasi yang mengintegrasikan nilai-nilai lingkungan dalam budaya perusahaan memiliki
tingkat partisipasi karyawan yang lebih tinggi dalam inisiatif hijau. Selain budaya organisasi,
kepemimpinan hijau juga memainkan peran penting. Menurut Julia et al. (2025) kepemimpinan
transformasional berperan penting dalam meningkatkan keterlibatan karyawan dalam GHRM
dengan memberikan inspirasi dan dorongan untuk berpartisipasi dalam praktik keberlanjutan.

Pelatihan dan Edukasi juga menjadi faktor kunci dalam meningkatkan keterlibatan
karyawan dalam GHRM. Karyawan yang diberikan pelatihan tentang keberlanjutan lebih
cenderung memahami dan menerapkan praktik hijau dalam pekerjaan mereka (Wijonarko &
Wirapraja, 2023). Studi oleh Siburian & Sugiarto (2022) menunjukkan bahwa program
pelatinan yang efektif dapat meningkatkan motivasi karyawan untuk terlibat dalam GHRM.
Tanpa adanya pemahaman yang memadai, karyawan mungkin tidak memiliki kesadaran yang
cukup tentang pentingnya kebijakan hijau dan bagaimana mereka dapat berkontribusi dalam
implementasinya.
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Agar keterlibatan karyawan dalam GHRM meningkat, perusahaan dapat menerapkan
beberapa strategi yang telah terbukti efektif. Salah satu strategi utama adalah meningkatkan
kesadaran dan pendidikan lingkungan di tempat kerja. Karyawan perlu diberikan pemahaman
yang lebih mendalam tentang pentingnya GHRM dan dampaknya terhadap lingkungan serta
perusahaan. Ini dapat dilakukan melalui seminar, pelatihan, dan kampanye internal.

Selain itu, pemberian insentif dan penghargaan hijau juga menjadi strategi yang dapat
mendorong karyawan untuk lebih aktif dalam praktik keberlanjutan. Menurut penelitian
Pramudita & Gunawan (2023), insentif berupa bonus atau pengakuan publik efektif dalam
mendorong karyawan untuk berpartisipasi lebih aktif dalam praktik hijau di perusahaan.

Selain pemberian insentif, keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan terkait
kebijakan hijau juga dapat meningkatkan rasa memiliki dan tanggung jawab mereka terhadap
keberhasilan GHRM. Memberikan kesempatan bagi karyawan untuk berkontribusi dalam
perumusan kebijakan hijau dapat meningkatkan keterlibatan mereka dalam implementasi
program tersebut (Wijonarko & Wirapraja, 2023). Di samping itu, pemberdayaan karyawan
melalui proyek-proyek lingkungan juga terbukti efektif dalam meningkatkan partisipasi
mereka. Raharjo & Wening (2023) menekankan bahwa pemberian wewenang kepada
karyawan untuk berpartisipasi dalam proyek keberlanjutan dapat meningkatkan keterlibatan
mereka secara signifikan.

Pemanfaatan teknologi digital juga berperan dalam mendukung implementasi GHRM.
Julia et al. (2025) menyatakan bahwa penggunaan teknologi hijau dalam operasional
perusahaan dapat mempermudah karyawan dalam mengadopsi praktik keberlanjutan.
Misalnya, penerapan sistem digital untuk mengurangi penggunaan kertas atau penggunaan
perangkat hemat energi dapat membantu menciptakan lingkungan kerja yang lebih ramah
lingkungan. Dengan dukungan teknologi, karyawan lebih mudah memahami dan menerapkan
prinsip-prinsip GHRM dalam pekerjaan mereka sehari-hari.

Keterlibatan karyawan dalam implementasi GHRM memiliki dampak positif terhadap
keberlanjutan organisasi dalam berbagai aspek. Studi oleh Siburian & Sugiarto (2022)
menemukan bahwa organisasi dengan tingkat keterlibatan karyawan yang tinggi dalam GHRM
mengalami peningkatan efisiensi sumber daya dan pengurangan limbah yang lebih signifikan.
Selain manfaat lingkungan, keterlibatan dalam praktik hijau juga berkontribusi terhadap
peningkatan produktivitas dan kepuasan kerja karyawan. Wijonarko & Wirapraja (2022)
menunjukkan bahwa keterlibatan dalam praktik hijau dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan produktivitas.

Selain meningkatkan efisiensi dan produktivitas, keterlibatan aktif karyawan dalam
GHRM juga berkontribusi terhadap citra positif perusahaan. Organisasi yang berhasil
mengimplementasikan GHRM dengan melibatkan karyawan secara aktif cenderung memiliki
reputasi yang lebih baik di mata publik dan pemangku kepentingan (Siburian & Sugiarto, 2022).
Citra positif ini tidak hanya meningkatkan daya tarik perusahaan bagi calon karyawan, tetapi
juga dapat meningkatkan loyalitas pelanggan dan investor yang semakin peduli terhadap
keberlanjutan. Dengan demikian, investasi dalam keterlibatan karyawan dalam GHRM dapat
memberikan manfaat jangka panjang bagi perusahaan.

Namun, meskipun keterlibatan karyawan sangat penting dalam implementasi GHRM,
terdapat beberapa tantangan yang harus dihadapi oleh perusahaan. Salah satu tantangan utama
adalah resistensi terhadap perubahan, di mana banyak karyawan yang masih enggan
mengadopsi kebijakan hijau karena merasa terbebani dengan aturan baru (Pramudita &
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Gunawan, 2023). Selain itu, kurangnya pemahaman tentang konsep GHRM juga menjadi
hambatan utama.

Siburian & Sugiarto (2022) mencatat bahwa beberapa karyawan belum memahami
sepenuhnya konsep GHRM dan dampaknya terhadap organisasi, sehingga mereka kurang
termotivasi untuk berpartisipasi. Tantangan lain yang dihadapi adalah minimnya insentif bagi
karyawan. Tanpa adanya penghargaan yang memadai, karyawan cenderung kurang termotivasi
untuk berpartisipasi dalam praktik hijau (Julia et al., 2025). Oleh karena itu, perusahaan perlu
mengatasi tantangan-tantangan ini dengan strategi yang tepat agar keterlibatan karyawan dalam
GHRM dapat meningkat secara signifikan.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil temuan, dapat disimpulkan bahwa implementasi Green Human Resource
Management (GHRM) secara efektif membutuhkan sinergi antara kebijakan, budaya organisasi, dan
keterlibatan karyawan. Budaya organisasi yang mengakar pada nilai-nilai keberlanjutan terbukti
menjadi fondasi penting dalam mendorong perilaku hijau di tempat kerja. Di sisi lain, partisipasi aktif
karyawan dalam program-program ramah lingkungan tidak hanya mendukung keberhasilan GHRM,
tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih kolaboratif dan produktif. Temuan ini menguatkan
bahwa keberlanjutan bukan semata strategi manajerial, melainkan juga hasil dari integrasi nilai dan
perilaku seluruh elemen organisasi. Oleh karena itu, perusahaan yang ingin sukses dalam menerapkan
GHRM harus mengadopsi pendekatan holistik yang mencakup penguatan budaya, edukasi
berkelanjutan, serta kepemimpinan yang mampu menjadi teladan dalam praktik hijau.

Sebagai saran untuk penelitian selanjutnya, diperlukan kajian empiris yang lebih mendalam
dengan pendekatan studi kasus di berbagai sektor industri guna melihat dinamika implementasi GHRM
dalam konteks yang berbeda. Selain itu, penelitian masa depan dapat mengembangkan instrumen
pengukuran keterlibatan karyawan dalam kebijakan hijau serta mengevaluasi dampak jangka
panjangnya terhadap kinerja organisasi secara kuantitatif. Kajian interdisipliner antara manajemen
sumber daya manusia, lingkungan, dan teknologi juga diharapkan mampu memberikan kontribusi baru
dalam merumuskan kebijakan SDM yang berorientasi pada keberlanjutan dan daya saing global.
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