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Abstract: Awareness related to environmental sustainability and sustainable development, has
forced companies in the manufacturing industry to apply the concept of environmentally friendly
human resource management (GHRM), in an effort to inherit effective environmental management.
This review seeks to highlight the concepts and practices of GHRM and the effects on organizational
performance that appear in the literature
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Abstrak: Kesadaran terkait kelestarian lingkungan dan pembangunan berkelanjutan, telah
memaksa perusahaan dalam industri manufaktur menerapkan konsep manajemen sumberdaya
manusia yang ramah lingkungan (GHRM), dalam upaya pencarisan manajemen lingkungan yang
efektif. Tinjauan ini berusaha menyoroti konsep dan praktik GHRM dan efek terhadap kinerja

organisasi yang muncul dalam literatur

Kata kunci : kelestarian, kemampuan, motivasi, tantangan

Industri manufaktur merupakan sektor yang
penting. Tidak dapat disangkal, bahwa sektor ini
memberikan kontribusi langsung pada penyediaan
lapangan kerja, penciptaan pendapatan dan
peningkatan kekayaan masyarakat. Peranan penting
industri manufaktur dalam perekonomian semakin
strategis disebabkan hubungan yang cukup sinergis
dengan sektor lain, antara lain sektor perdagangan,

rantai pasokan, industri pertambangan, keuangan dan

sektor jasa. Karenanya, industri manufaktur memiliki

potensi yang sangat besar dalam mencapai sejumlah
tuyjuan pembangunan ekonomi dan sosial, seperti
standar
kehidupan, kesehatan yang lebih baik, pendidikan
dan kesejahteraan. Sektor ini dapat dipandang sebagai

pemberantasan  kemiskinan, perbaikan

sektor prmggerak pembangunan.

akan tidak berumur

Kemajuan
pembangunan yang dicapai
panjang, jika sektor penggerak pembangunan tidak
berhasil dikelola

secara berkelanjutan.

Bagaimanapun, sisi lain dari industri adalah efeknya
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yang merusak, hal ini telah menjadi penyebab
memburuknya sumberdaya alam dan lingkungan
dengan sangat cepat dan mengancam keberlanjutan.
Manufaktur berada di bawah tekanan untuk mencapai
pengurangan biaya dan dampak lingkungan, karena
menjadi lebih terintegrasi dan kompleks (Fisher et al.
2018). Tujuan utama dari manufaktur ramah
lingkungan adalah untuk menyelamatkan lingkungan
dan mengurangi biaya produksi (Paul, Bhole, and
Chaudhari 2014). Penelitian mengenai keberlanjutan
manufaktur telah terkait pada bidang desain produk,
rantai pasokan, teknologi produksi dan kegiatan
penghindaran limbah (Despeisse et al. 2012),
menghindari pemborosan

2016)(Bolton and Alba 2012), dan pengurangan

(Aschemann-Witzel

penggunaan kantong plastik (Xanthos and Walker
2017)..

Penerapan manajemen ramah lingkungan dalam
industri manufaktur menjadi penting untuk menjaga
keberlanjutan (Schaltegger et al., 2012 ),(Zink 2014).
Untuk itu, upaya untuk keberlanjutan ummat manusia
dan industri memerlukan kebijakan pengelolaan
sumberdaya ~ manusia ~ (Human  Resources
Management-HRM) yang ramah lingkungan. Modal
manusia menjadi faktor kunci yang menggerakkan
seluruh aktivitas industri, perannya memberi
pengaruh besar pada kinerja organisasi, meskipun
saat ini banyak tugas telah diserahkan kepada
kecerdasan buatan tetapi mereka tidak memiliki
keterampilan penilaian yang dapat menandingi
pikiran manusia. Kebijakan manajemen sumber daya
(GHRM)

dipertimbangkan dengan serius untuk menjadi

manusia ramah lingkungan telah
strategi bisnis utama bagi organisasi di banyak
negara. GHRM merupakan kebijakan pengelolaan

SDM yang mempromosikan pemanfaatan sumber

daya secara bijak yang menyelamatkan lingkungan.
(Masri and Jaaron 2017) menyebutkan GHRM
memperkuat praktik kelestarian lingkungan dan
meningkatkan komitmen karyawan pada masalah
kelestarian lingkungan. Menurut (Siyambalapitiya,
Zhang, and Liu 2018) GHRM merupakan praktik
HRM yang diintegrasikan dengan manajemen
lingkungan. GHRM bertanggung jawab dalam
menciptakan tenaga kerja ramah lingkungan (Ahmad
2015).  Divisi  Sumber Daya  Manusia
bertanggungjawab  aktif dalam  menciptakan
karyawan yang memahami, menghargai nilai dan
tujuan kelestarian lingkungan. Lebih jauh dapat
mempraktikkan dan berinisiatif =~ meningkatkan
tindakan ramah lingkungan pada rantai bisnis.

Studi ini bertujuan untuk menyoroti praktik
pengelolaan sumberdaya manusia atau karyawan
sehingga berprilaku ramah lingkungan dan melihat
hubungannya dengan kinerja lingkungan organisasi

yang dilaporkan oleh berbagai literatur terpercaya.

Praktik GHRM (Green Human Resources
Management)

Proses meningkatkan kesadaran lingkungan
pada karyawan dari atas ke bawah bukanlah tugas
yang mudah (Bangwal and Tiwari 2015), hal ini
memerlukan komitmen manajemen puncak (Agiand
Nishant 2017). Praktik GHRM dalam beberapa
literatur  didasarkan pada teori Ability Motivation
Opportunity (AMO), sebagaimana disajikan pada
Gambar 1 yaitu:

Mengembangkan kemampuan Kkaryawan
dalam menjaga lingkungan

Hal ini telah dipraktikkan melalui; 1) perekrutan
dan seleksi karyawan yang peduli lingkungan (green

employee), yaitu mempekerjakan individu yang
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mempunyai kesadaran, talenta dan prilaku
lingkungan yang baik (Ahmad 2015) (Nejati, Rabiei,
and Chiappetta Jabbour 2017) (Masri and Jaaron
2017), Praktik dari perekrutan model ini antara lain,
mengevaluasi nilai pelamar dengan memanfaatkan
pertanyaan situasional terkait dengan perlindungan
lingkungan dalam proses wawancara. (Kim et al.
2019). 2) pelatihan, pendidikan dan pengembangan
karyawan. ini merupakan kunci intervensi dalam
sistem GHRM, setidaknya untuk meningkatkan
kesadaran dan literasi terhadap dampak lingkungan
dari kegiatan organisasi, melengkapi karyawan akan
ketrampilan hijau, seperti cara pendataan dan
penanganan limbah, mengurangi pemborosan (Agi
and Nishant 2017), (Nejati et al. 2017), (Renwick,
Redman, and Maguire 2013), (Masri and Jaaron
2017), karyawan harus dilatih dalam pengetahuan
dan yang diperlukan  untuk

mengklasifikasikan dan mengidentifikasi limbah,

keterampilan

mengurangi emisi, dan menghemat air, energi, dan

sumber daya lainnya (Pham, Tuckovd, and
Chiappetta  Jabbour 2019).  Selanjutnya, 3)
menerapkan  penilaian kinerja karyawan yang

memadai. Penilaian mengenai perubahan prilaku
karyawan terkait upaya menjaga lingkungan, setelah
menghadiri sesi Green Training sangat penting
(Teixeira et al. 2016). Ini merupakan bagian tindak
lanjut yang sangat penting untuk menilai efektivitas
agar melakukan perbaikan

Green Training,

berkelanjutan dalam metode training.

Memotivasi untuk karyawan untuk Kkinerja
lingkungan

Memotivasi karyawan untuk kinerja lingkungan
telah dilakukan melalui; 1) memberikan kompensasi,

insentif, dan penghargaan. Pencapaian inisiatif

lingkungan secara khusus perlu diintegrasikan ke
dalam sistem kompensasi dengan menawarkan
kepada karyawan paket manfaat yang menghargai
karyawan untuk kinerja ramah lingkungan (Uddin
and Islam 2016), sistem penghargaan yang mengakui
inisiatif dan praktik hijau dapat dirancang dan
diterapkan di organisasi untuk mendorong lebih
banyak partisipasi karyawan dalam inisiatif
lingkungan (Nejati et al. 2017). Imbalan atau
penghargaan dapat diberikan berbasis moneter atau
non maneter. 2) manajemen mutu dan penilaian
kinerja lingkungan. Manajemen puncak atau divisi
sumberdaya manusia perlu merancang sistem
penilaian kinerja, penerapan penjaminan mutu untuk
mengevaluasi kinerja organisasi dan karyawan dalam

inisitif lingkungan (Nejati et al. 2017), (Ahmad 2015),
(Agi and Nishant 2017), (Masri and Jaaron 2017).
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Gambar 1. Praktik GHRM Berdasarkan Teori AMO

Melibatkan dalam  aktivitas

Karyawan

manajemen lingkungan
Pegawai yang secara emosional terlibat dalam
semua aktivitas organisasi akan terikat pada
organisasi mereka dan memiliki antusiasme yang
besar untuk Kkesuksesan, dalam melaksanakan
pekerjaan mereka. Melibatkan karyawan dalam
seluruh aktivitas manajemen lingkungan dapat
dilakukan melalui; 1) green employee relations.
Bagaimanapun, modal relasional hijau
mempengaruhi manajemen sumber daya manusia
2019),
keterlibatan
lingkungan,
meningkatkan hasil utama sistem (Renwick et al.
2013), 2018),
menyebabkan penggunaan sumber daya yang efisien

(Ahmad 2015), (O’Donohue and Torugsa 2016),

hijau.(Yong et al. relasi yang baik

meningkatkan karyawan  dalam

manajemen dan dilaporkan telah

(Siyambalapitiya et al. Juga

(Masri and Jaaron 2017). 2) budaya yang
mendukung keterlibatan karyawan. Pengembangan
budaya di tempat kerja yang mendukung upaya
peningkatan kualitas lingkungan dapat meningkatkan
proses keterlibatan karyawan (Renwick et al. 2013),
meningkatkan kinerja berkelanjutan di tingkat
perusahaan (Chiappetta Jabbour et al. 2019). Hal ini
dapat terjadi, karena prinsip-prinsip teori identitas
sosial untuk menjelaskan sifat hubungan psikologis
antara perusahaan dan karyawannya dalam konteks

lingkungan (Kim et 2019),
memberikan keteladanan dengan menggambarkan

manajemen al.
nilai-nilai lingkungan organisasi mereka dalam
penempatan pekerjaan (Kim et al. 2019)

Efek GHRM dengan Kinerja Organisasi.

Implikasi dari penerapan GHRM memunculkan
kesadaran lingkungan dari karyawan pada semua
level akan menghasilkan hasil positif terhadap
lingkungan, meningkatkan keunggulan kompetitif
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perusahaan (Chen 2008), memenangkan persaingan
pasar (Sari and Hasnelly 2012), meningkatkan
efisiensi pengusaha (Rinawati et al. 2016) dan secara
positif merangsang penyebaran model bisnis circular
ekonomi (CE) di tingkat perusahaan (Chiappetta
Jabbour et al. 2019). Perilaku pro-lingkungan
memberikan manfaat pada reputasi dan kinerja
2019).

Keberhasilan dalam HRM ramah lingkungan dapat

keuangan perusahaan (Pham et al

mencapai kesuksesan bisnis (Yong et al. 2019),

pemangku
kepentingan dan lingkungan alam (Abdelkafi and

menciptakan nilai bagi berbagai
Téuscher 2016), keberlajutan dalam rantai pasokan
(Diabat, Kannan, and Mathiyazhagan 2014),
memungkinkan kemajuan ekonomi dan menghemat

sumber daya (Dilip Maruthi and Rashmi 2015).

GHRM

/\

v
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—
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kompetitif
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X
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—

merangsang penyebaran
model bisnis circular ekonomi

>\/
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KESIMPULAN

Adopsi praktik ramah lingkungan pada
industri manufaktur menuntut pengelolaan
sumberdaya manusia yang ramah lingkungan,
yang  dituyjukan  untuk = meningkatkan
kemampuan karyawan, memotivasi karyawan,
dan melibatkan karyawan. Pembangunan
berkelanjutan dalam industri manufaktur tidak
hanya mengurangi dampak lingkungan, tetapi

juga meningkatkan kinerja ekonomi dan sosial.
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