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Diterima: Praktik manajemen organisasi telah menyaksikan transformasi besar selama beberapa tahun
16 Juni 2022 terakhir. Green Human Resources Management didefinisikan sebagai praktik SDM ramah
lingkungan yang menganut penggunaan sumber daya secara berkelanjutan khususnya sektor
Direvisi: industri penerbangan. Artikel ini mencoba untuk mengevaluasi Green Human Resources
31 Juni 2022 Management pada praktik keberlanjutan perusahaan. Artikel ini mengikuti tinjauan
sistematis literatur akademik yang relevan terkait dengan praktik HRM Hijau dalam
Dipublikasi: skenario global. Temuan studi ini tampaknya menyarankan industri penerbangan
22 Juli 2022 menetapkan konsep Green Human Resources Management dengan menerapkan pendekatan

melalui elemen-elemen seperti rekrutmen hijau, pelatihan hijau, kinerja hijau, dan
penghargaan hijau dalam mengatasi masalah lingkungan. Praktik HRM hijau melalui
komponen-komponen ini saling mendukung secara sistematis dalam mempercepat
pencapaian keberlanjutan perusahaan. Elemen-elemen ini memiliki efek mendalam pada
keberhasilan kinerja lingkungan organisasi. Juga dicatat dalam studi bahwa implementasi
HRM Hijau tampaknya menguntungkan industri penerbangan. Adanya praktik GHRM,
pertumbuhan industri dapat diantisipasi dan peningkatan emisi berikutnya selama periode
ketika emisi karbon berkurang setengahnya menjadi perhatian lebih besar bagi banyak
pemangku kepentingan. Dengan demikian produsen pesawat besar dapat berinvestasi besar-
besaran dalam teknologi yang lebih ramah lingkungan, misalnya A350-XWB Airbus dan
787 Dreamliner Boeing, yang digambarkan sebagai pesawat yang lebih ringan, lebih hemat
bahan bakar, lebih tenang, kurang berpolusi, dan lebih ramah lingkungan. Oleh karena itu,
dapat disimpulkan bahwa Green Human Resources Management kemungkinan besar
memainkan peran penting dalam membentuk kembali praktik manajemen lama dan
berkontribusi dalam proses melindungi ekosistem untuk generasi mendatang.

Kata Kunci: Teori Kepentingan, Green Human Resources Management, Keberlanjutan
Perusahaan

1. PENDAHULUAN

Polusi udara di kota-kota, perubahan cuaca yang tidak wajar, kelangkaan air, dan hilangnya
keanekaragaman hayati sebagai akibat dari degradasi lingkungan yang parah, yang semuanya menempatkan
dunia dalam bahaya besar dan hal tersebut menjadi masalah utama (Malik et al., 2020). Perubahan iklim tersebut
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menjadi topik diskusi di antara para pembuat kebijakan, warga negara, dan pemerintah di seluruh wilayah global,
sehingga munculnya perubahan iklim global tersebut telah memaksa setiap perusahaan untuk mengadopsi
kebijakan ramah lingkungan untuk mengurangi efek negatif dari penggunaan sumber daya yang boros dan
degradasi lingkungan hijau (Afsar & Umrani, 2019).

Oleh karena itu, perusahaan bisnis memilih praktik manajemen alternatif sebagai upaya untuk memenuhi
harapan berbagai pemangku kepentingan dalam ekonomi yang bergejolak, yaitu dengan membangun manajemen
hijau. Praktik manajemen hijau dianggap sebagai salah satu cara paling efektif untuk menangani masalah
lingkungan di tingkat organisasi. Kebijakan sumber daya manusia terutama dirancang untuk menangani masalah
terkait lingkungan dari perusahaan yang dapat memiliki efek langsung pada hasil organisasi (Shah, 2019).
Strategi ini berfokus pada lingkungan alam dengan mempertimbangkan setiap dimensi operasi bisnis dan
dampak sosial, budaya, ekonomi, dan lingkungannya (Yong, Yusliza, Ramayah, & Fawehinmi, 2019). Untuk
membangun manajemen hijau, organisasi dan sumber daya manusia harus meningkatkan efisiensi dalam
hierarki organisasi, kemudian melakukan pekerjaan yang lebih tervirtualisasi atau menghilangkan waktu
yang tidak perlu yang dihabiskan di kantor dan mengoptimalkan penggunaan sumber daya perusahaan,
termasuk perjalanan, dll. Juga perusahaan mendukung opsi yang lebih hijau termasuk telecommuting dan
jadwal kerja yang fleksibel (Fayyazi et al., 2015).

Praktik manajemen hijau dijalankan sepenuhnya oleh manusia yang mengekspresikan sikap positif
terhadap lingkungan dan memiliki rasa tanggung jawab atas tindakan mereka yang mungkin memiliki
implikasi lingkungan. Istilah paktik tersebut adalah Green Human Resources Management (GHRM) yang
terdiri dari praktik-praktik utama seperti rekrutmen dan seleksi hijau, pelatihan hijau, gaji dan penghargaan,
dan keterlibatan karyawan. Tak perlu dikatakan, peran GHRM sangat signifikan dalam hal pengembangan
norma dan praktik ramah lingkungan dalam organisasi (Yong, Yusliza, Ramayah, Jabbour, et al., 2019).

Penulis berpendapat praktik GHRM memainkan peran penting dalam menyediakan bahan-bahan yang
diperlukan untuk mencapai keberlanjutan perusahaan. Tujuan dari artikel ini adalah untuk mengeksplorasi
perspektif dari industri penerbangan tentang dampak praktik GHRM (yaitu, rekrutmen dan seleksi hijau,
gaji dan penghargaan hijau, dan keterlibatan karyawan hijau) pada praktik keberlanjutan perusahaan.
Karena kurangnya penelitian tentang hubungan sebab akibat antara praktik GHRM dan keberlanjutan
perusahaan khususnya pada industri penerbangan belum banyak terdapat dalam literatur yang ada. Artikel
ini mengisi kesenjangan ini dan berkontribusi pada literatur yang ada dengan memberikan perspektif
industri penerbangan tentang GHRM dan keberlanjutan perusahaan. Oleh karena itu, artikel ini
menggunakan inti dari teori pemangku kepentingan dari industri penerbangan, dimana industry penebangan
merupakan salah satu sektor utama yang berkontribusi besar terhadap produk domestik bruto (PDB) negara
yang berfokus pada keberlanjutan dan pembangunan manusia secara keseluruhan.

Setelah mencapai tujuan penelitian di atas, penelitian ini membawa beberapa kontribusi terhadap teori,
metode, dan praktik. Pertama, penelitian ini mendukung inti teori pemangku kepentingan dalam hubungan
antara GHRM dan praktik keberlanjutan perusahaan untuk memenuhi tuntutan berbagai pemangku
kepentingan. Kedua, penelitian ini berkontribusi pada terbatasnya literatur tentang hubungan subjek terutama
dalam konteks ekonomi berkembang. Ketiga, penelitian ini memiliki kontribusi bahwa dalam menerapkan
GHRM vyang baru dikembangkan oleh penulis dalam konteks negara berkembang. Akhirnya, studi ini
menawarkan implikasi praktis bagi industri penerbangan sebagai penerapan praktik tempat kerja hijau dan
berkelanjutan di industri ini.

2. KAJIAN PUSTAKA

Teori Pemangku Kepentingan

Teori pemangku kepentingan adalah filosofi perusahaan populer dan teori manajemen yang menganjurkan
pendekatan yang efisien, pragmatis, dan etis untuk mengatur dan mengelola masalah organisasi dalam berbagai
scenario (Harrison et al., 2015). Teori pemangku kepentingan mengemukakan bahwa tanggung jawab inti
manajer tidak hanya untuk mengurus pemegang saham saja, tetapi mereka juga bertanggung jawab untuk
berdampak bagi “pemangku kepentingan” umum (Moneva & Hernandez-Pajares, 2018). Teori-teori
semacam itu, dari konteks global, membantu mengungkap masalah ekonomi dan sosial dengan membantu
keputusan strategis organisasi (Waheed & Zhang, 2020).

Pemangku kepentingan suatu organisasi adalah seseorang yang memiliki kepentingan langsung atau
tidak langsung dalam bisnisnya. Dengan kata lain, siapa pun yang mempengaruhi atau terpengaruh oleh
operasi suatu organisasi adalah pemangku kepentingannya. Dengan demikian pemangku kepentingan dapat
dekat dengan lingkungan bisnis dan memiliki lebih banyak saham langsung, misalnya, karyawan dan
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pemegang saham, atau jarak jauh dan memiliki kepentingan tidak langsung, misalnya, komunitas dan
orang/entitas di luar bisnis. Oleh karena itu, teori pemangku kepentingan dipilih dalam artikel ini untuk
menjelaskan secara komprehensif semua preposisinya.

Untuk mencapai keberlanjutan perusahaan, perusahaan perlu melihat secara internal dan eksternal
untuk memahami dampak lingkungan dan sosialnya. Hal ini membutuhkan keterlibatan pemangku
kepentingan untuk mengetahui dan mewujudkan dampak dan kekhawatiran. Bisnis dapat fokus pada
keberlanjutan perusahaan secara internal dengan melatih karyawannya dan merancang strategi atau
kebijakan yang memastikan keberlanjutan. Ketika perusahaan melihat secara eksternal, pemangku
kepentingan termasuk pelanggan, pemasok, komunitas, dan organisasi non-pemerintah, diharapkan untuk
menghadapi beragam harapan dari berbagai pemangku kepentingan. Dengan kata lain, keterlibatan dan
keterlibatan pemangku kepentingan (baik internal organisasi maupun eksternal organisasi) sangat penting
untuk keberlanjutan perusahaan (Zahid et al., 2020). Dengan menerapkan konsep keberlanjutan dan
GHRM, organisasi memenuhi tuntutan berbagai pemangku kepentingan. Demikian pula, inti dari teori
pemangku kepentingan juga berlaku di industri seperti penerbangan. Selain itu, tuntutan para pemangku
kepentingan ini dapat bervariasi di industri disetiap yang berbeda, namun, pentingnya akan tetap penting
(Dissanayake et al., 2016). Corporate Sustainability dan GHRM adalah dua subjek yang saling terkait,
karena keduanya berusaha untuk melayani kepentingan pemangku kepentingan internal dan eksternal,
sehingga berfokus pada dampak kinerja sosial, lingkungan, dan ekonomi organisasi.

Green Human Resources Management (GHRM)

Green Human Resources Management (GHRM) merupakan bagian integral dari setiap organisasi. Pada
akhirmya aset manusia dari industrilah yang berkontribusi pada proses pertumbuhan organisasi dalam jangka
panjang. Para peneliti telah menyoroti terlepas dari peran kunci yang dapat dimainkan HRM dalam merancang
strategi yang lebih disukai untuk mempengaruhi praktik organisasi yang berlaku dalam membentuk kerangka
kerja manajemen lingkungan karyawan belum banyak diteliti (Zibarras & Coan, 2015). Semakin pentingnya
manajemen hijau telah mengarah pada dorongan baru untuk mengeksplorasi pentingnya HRM di setiap
perusahaan bisnis untuk mencapai pertumbuhan yang berkelanjutan. Sejumlah studi yang mudah dipengaruhi
mengeksplorasi sistem Green Human Resources Management (GHRM) dan dampaknya terhadap perilaku
karyawan bersama dengan perspektif multi dimensi bersama dengan pendekatan teoretis baru (Renwick et al.,
2016).

Sejumlah besar faktor memainkan peran dominan dalam membentuk persepsi warga terhadap citra merek
perusahaan bisnis. Salah satu contohnya adalah perekrutan dan pemilihan tenaga kerja yang ideal dalam
organisasi, yang kemungkinan besar dapat dipengaruhi oleh manajemen hijau perusahaan bisnis, khususnya
ketika perusahaan secara luas dianggap sebagai tempat kerja yang ramah lingkungan (Guerci et al., 2015). Selain
itu, studi lainnya menjelaskan bahwa perusahaan bisnis dengan kebijakan dan peraturan lingkungan yang
transparan tampaknya menarik perhatian yang mudah dipengaruhi dari tenaga kerja potensial dan akibatnya
organisasi mengumpulkan kepercayaan dari kumpulan pelamar yang paling berkualitas (Guerci et al., 2015).
Oleh karena itu tampaknya muncul dari literatur terdahulu bahwa praktik Green Human Resources Management
(GHRM) memainkan peran yang lebih besar daripada kehidupan di tingkat organisasi dan masyarakat untuk
kemajuan lingkungan alam.

Untuk mencapai tujuan kelestarian lingkungan, sebagian besar perusahaan dapat menggunakan praktik
Green Human Resources Management (GHRM) yang sesuai untuk merangsang karyawan mereka. GRHM
dikaitkan dengan penggunaan antarmuka setiap karyawan untuk mempromosikan praktik berkelanjutan dan
untuk meningkatkan kesadaran dan komitmen karyawan tentang masalah keberlanjutan. Dengan kata lain,
GHRM adalah implementasi kebijakan HRM untuk mempromosikan implementasi sumber daya yang
berkelanjutan dalam organisasi bisnis dan, secara lebih umum, mempromosikan penyebab kelestarian
lingkungan. Namun, perlu dicatat bahwa GRHM memiliki karakteristik yang unik dan subsistem sumber daya
manusia hijau bermacam-macam dari subsistem sumber daya manusia pada umumnya.

Penelitian Green Human Resources Managementmendapatkan perhatian yang intensif. Namun, area fokus
untuk menentukan aspek penting atau komponen praktik HRM hijau sangat bervariasi. Yusliza et al. (2017)
menunjukkan bukti bahwa Green Human Resources Management dapat dipraktikkan dengan mengadopsi
analisis hijau dan deskripsi posisi kerja, penilaian kinerja hijau, rekrutmen hijau, penghargaan hijau, seleksi
hijau, dan pelatihan hijau. Yusoff et al., (2018) mengungkapkan bahwa Green Human Resources Management
adalah implementasi kebijakan, filosofi, dan praktik rekrutmen dan seleksi hijau, pelatihan dan pengembangan
hijau, penilaian kinerja hijau, dan kompensasi hijau..
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Lebih lanjut, sebuah studi oleh Zaid et al. (2018) menegaskan bahwa Green Human Resources
Management adalah seperangkat praktik sumber daya manusia yang berfokus pada kinerja melalui perekrutan
hijau, pelatihan hijau, dan keterlibatan serta manajemen kinerja dan kompensasi hijau. Siyambalapitiya et al.
(2018) menggambarkan Green Human Resources Management sebagai fungsi rekrutmen hijau, seleksi hijau,
pelatihan dan pengembangan hijau, kompensasi dan penghargaan hijau, evaluasi kinerja hijau, hubungan hijau
dan perundingan kolektif, dan penanganan keluhan hijau.

Keberlanjutan Perusahaan

Pada tahun 1980, the Worlds Commission on Environment and Development (WCED) membuat
terminologi “pembangunan berkelanjutan” dan menghubungkan keberlanjutan dengan integritas
lingkungan dan keadilan sosial. Laporan tersebut merancang definisi pembangunan berkelanjutan sebagai
pembangunan berkelanjutan adalah pembangunan yang memenuhi kebutuhan masa kini tanpa mengorbankan
kemampuan generasi mendatang untuk memenuhi kebutuhan mereka sendiri dan menghubungkan
keberlanjutan dengan dunia usaha serta kemakmuran ekonomi. Definisi tersebut diakui oleh para pemimpin
internasional yang menghadiri KTT Bumi pada tahun 1992 yang diadakan di Rio de Janeiro (Jamal et al.,
2021). Seiring dengan tantangan lingkungan dan ekonomi, organisasi dituntut untuk meningkatkan
kesejahteraan manusia dan sosial dan secara bersamaan untuk mengurangi efek ekologis organisasi, seiring
menjaga pencapaian tujuan organisasi yang efektif dan efisien (De Stefano et al., 2017). Kemudian definisi
kemampuan berkelanjutan telah berkembang dalam konteks organisasi. Definisi-definisi ini menyimpang pada
tiga tingkatan yang berbeda: (1) sejauh mana keberlanjutan perusahaan dapat diklasifikasikan baik sebagian
besar sebagai masalah ekologis, (2) sebagai tanggung jawab sosial organisasi dan (3) memperluas dan
berkontribusi pada teori untuk mengintegrasikan kepentingan organisasi di sekitar alam dan lingkungan
sosial dengan kegiatan ekonomi perusahaan (Dooley & Kartha, 2018).

Agar sebuah organisasi dapat berkelanjutan, GHRM tentu penting karena berbagai alasan, terutama karena
pemangku kepentingan mengharapkan organisasi dapat menggunakan sumber daya dengan bijak dan
bertanggung jawab. Dengan kata lain, organisasi diharapkan dapat melindungi lingkungan, meminimalkan
penggunaan, atau lebih khusus lagi pemborosan udara, air, energi, mineral, dan bahan lainnya dalam pembuatan
barang yang kita konsumsi. Selain itu, organisasi diharapkan untuk mendaur ulang dan menggunakan barang-
barang ini lagi sejauh mungkin alih-alih mengandalkan alam untuk memulihkan atau memperbaruinya bagi kita.
Organisasi diharapkan untuk melestarikan keindahan dan ketenangan alam dan mengurangi setiap atau semua
toksisitas yang berpotensi membahayakan orang-orang di tempat kerja serta komunitas (Arulrajah et al., 2016),
dengan mengikuti prinsip-prinsip pembangunan berkelanjutan, tujuan sosial, ekonomi, serta lingkungan saling
bergantung dan memperkuat (Tooranloo et al., 2017). Oleh karena itu, strategi pengembangan perusahaan
harus mempertimbangkan keseimbangan antara dimensi ekonomi, lingkungan, dan sosial dari tugas atau
usaha ekonomi mereka. Ini menyiratkan bahwa solusi ekonomi yang disepakati harus memperhatikan
tanggung jawab sosial, keramahan lingkungan, dan nilai ekonomi (Zaid et al., 2018).

Berkaitan dengan industri penerbangan, artikel ini mempertimbangkan efek langsung dan tidak langsung
dari GHRM dalam konteks penerbangan sipil pada praktik keberlanjutan perusahaan. Di bawah tekanan untuk
menghijaukan operasi mereka, maskapai penerbangan akan mendapat manfaat besar dari strategi GHRM yang
efektif dan artikel ini memberikan gambaran umum tentang tantangan yang ditimbulkan oleh agenda GRHM
terutama dalam terang keharusan ekonomi yang kuat.

3. METODE

Artikel ini berusaha untuk mengeksplorasi dampak Green Human Resources Management pada industri
penerbangan. Artikel ini didasarkan pada tinjauan sistematis dari literatur akademik yang relevan tentang praktik
Green Human Resources Management.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Artikel ini bertujuan untuk menyelidiki perspektif industri penerbangan tentang dampak praktik GHRM
pada praktik keberlanjutan perusahaan. Sangat menarik untuk melihat bagaimana industri penebangan
memandang praktik GHRM sebagai faktor penting untuk kemampuan berkelanjutan perusahaan. Temuan
menunjukkan bahwa sumber daya manusia merupakan pemangku kepentingan penting jika dikelola dengan baik,
yang membantu organisasi dalam mencapai keberlanjutan perusahaan. Kesadaran akan lingkungan dari
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karyawan (kandidat) memungkinkan organisasi untuk mencapai tujuan hijau strategis keberlanjutan dan
organisasi. Dengan cara yang sama, green employer branding umumnya mengembangkan reputasi hijau
perusahaan melalui manajemen lingkungan yang lebih baik yang dibentuk melalui praktik GHRM.

Dalam praktik GHRM pada industri penerbangan untuk keberlanjutan perusahaan, perusahaan dapat
melakukan rekrutmen hijau (green recruitment) dan seleksi hijau (green selection), pelatihan hijau (green
training), kinerja hijau (green performance), dan penghargaan hijau (green reward). Pada rekrutmen hijau dan
seleksi hijau, perusahaan dapat memilih karyawan yang memiliki tanggung jawab sosial atau bekerja tidak hanya
untuk meningkatkan keuntungan. Pada pelatihan hijau, perusahaan dapat menerapkan praktik ini melalui upaya
pembelajaran lingkungan dan mengembangkan pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi yang
mempromosikan sikap sosial lingkungan dan perilaku serta sikap ramah lingkungan. Sementara pada kinerja
hijau, perusahaan dapat menilai karyawan melalui pendirian etis atau keterlibatan dan partisipasi mereka dalam
kegiatan sipil organisasi. Kemudian pada hadiah hijau, perusahaan dapat mengembangkan sistem penghargaan
untuk memberikan insentif bagi manajemen lingkungan. Oleh karena itu, organisasi harus fokus pada praktik
penghargaan yang memiliki efek signifikan pada kesediaan karyawan untuk menghasilkan inisiatif ramah
lingkungan.

Adanya praktik GHRM, pertumbuhan industri dapat diantisipasi dan peningkatan emisi berikutnya selama
periode ketika emisi karbon berkurang setengahnya menjadi perhatian lebih besar bagi banyak pemangku
kepentingan. Dengan demikian produsen pesawat besar dapat berinvestasi besar-besaran dalam teknologi yang
lebih ramah lingkungan, misalnya A350-XWB Airbus dan 787 Dreamliner Boeing, yang digambarkan sebagai
pesawat yang lebih ringan, lebih hemat bahan bakar, lebih tenang, kurang berpolusi, dan lebih ramah lingkungan
(Harvey et al., 2013). Industri ini juga merupakan target penting bagi organisasi kampanye hijau. Friends of the
Earth, misalnya, menyarankan bahwa industri penerbangan sipil adalah sumber gas rumah kaca dengan
pertumbuhan tercepat yang mendorong perubahan iklim; industri ini menghasilkan 700 juta ton karbon dioksida
yang berasal dari bahan bakar jet, sekitar 100 juta ton lebih banyak daripada yang diproduksi oleh seluruh
ekonomi Inggris (Harvey et al., 2013).

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Green Human Resources Management merupakan praktik utama yang harus diprioritaskan dalam suatu
organisasi. Banyak penelitian mengungkapkan bahwa praktik Green Human Resources Management bermanfaat
bagi keberlanjutan perusahaan. Agar berhasil mencapai keberlanjutan perusahaan, Green Human Resources
Management harus dilakukan dengan tepat. Artikel ini telah mengulas temuan dari studi tentang pendekatan
yang diterapkan oleh organisasi untuk mencapai keberlanjutan perusahaan melalui praktik Green Human
Resources Management. Berdasarkan hasil review, artikel ini menyarankan industri penerbangan menetapkan
konsep Green Human Resources Management dengan menerapkan pendekatan melalui elemen-elemen seperti
rekrutmen hijau, pelatihan hijau, kinerja hijau, dan penghargaan hijau dalam mengatasi masalah lingkungan.
Praktik HRM hijau melalui komponen-komponen ini saling mendukung secara sistematis dalam mempercepat
pencapaian keberlanjutan perusahaan. Elemen-elemen ini memiliki efek mendalam pada keberhasilan kinerja
lingkungan organisasi.

Penelitian ini memberikan pengetahuan yang signifikan bagi para sarjana dan praktisi dalam
mengeksplorasi dampak praktik Green Human Resources Management terhadap keberlanjutan perusahaan.
Penelitian ini memandu praktik esensial Green Human Resources Management agar anteseden, outcome, dan
hambatan yang timbul dari kegiatan Green Human Resources Management dapat diidentifikasi untuk
mengantisipasi isu-isu tak terduga dari keberlanjutan perusahaan. Aspek terpenting yang perlu dipertimbangkan
adalah fungsi Green Human Resources Management. Untuk hasil terbaik, fungsi-fungsi ini harus
mengakomodasi kepentingan individu dan faktor organisasi (yaitu, ukuran organisasi, fungsi, dan peran
operasional).
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