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Hadirin yang saya muliakan,

Tantangan global, seperti polusi lingkungan dan perubahdn
iklim, mendorong negara-negara untuk mengadopsi‘teknologi
dan pendekatan ekonomi yang lebih ramah lingkungan WISD,
2022). Tingkat kerusakan lingkungan yang sémakin' parah
menghambat upaya pencapaian pembangunaf berKelanjutan,
sehingga menuntut adanya strategi dan kebj‘jakan glgbal yang
komprehensif untuk menjamin kelangsungan (Garcia- Fm_]oo et al.,
2020). Isu pelestarian lingkungan ini telah menarik perhatian luas
dari peneliti dan organisasi internasional, di mana masih banyak
hal yang harus dilakukan untuk mengatasi masalahllingkungan,
secara efektif (Tao et al., 2022). Dari permasalahan tersebut,
diketahui bahwa salah satu sumber polusi lingkungan, terbesar
adalah emisi CO2 yang berasal dari kendaraan bérmotot operasi
industri, peralatan pembakaran rumah tangga, dan kebakaran
hutan. Hal ini telah dirangkum pada gambar 1 di mana diketahui
secara rinci bahwa emisi CO2 global berdasarkan sektor (sumbu
kiri) dan per kapita (sumbu kanan) dari tahun 1970 hlngga 2021
terus meningkat (Crippa & Guizzardi et al., 2022). Isu ini mehjadi
permasalahan tidak hanya untuk negara maju, namun juga untuk
negara berkembang seperti Indonesia. Saat ini kondisi kualitas
lingkungan di Indonesia berada pada peringkat 133 dari 180 negara
berdasarkan Environmental Performance Index (EPI) pada tahun
2018, dengan skor sebesar 46.92 (Yale University and Columbia
University, 2018). Hal ini menunjukkan adanya masalah lingkungan
seperti polusi udara, perubahan iklim, hilangnya keanekaragaman
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hayati, deforestasi dan kerusakan lingkungan (Akter et al., 2018;
Zheng et al., 2021)
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Gambar.d; Emisi CO2 global berdasarkan sektor (sumbu kiri) dan per kapita
#tsumbu kanan) dari tahun 1970 hingga 2021 (In Gt) (MGuizzardi
et al., 2022).

Selain itu, terjadi juga perubahan iklim yang disebabkan
karena adanya penurunan kualitas lingkungan ditambah dengan
peningkatan kegiatan ekonomi (Jabbour et al., 2016; Raut, 2020).
Hal in#*fienyebabkan persaingan yang semakin kompetitif, sehingga
perusah@an perlu memikirkan kinerja bisnis yang berkelanjutan
atau-stistaingble dengan berfokus mengurangi dampak yang
lebibsburuk terhadap kerusakan lingkungan (Ragas et al., 2017).
Penerapan konsep sustainable ke dalam kegiatan bisnis bertujuan
untuk menciptakan kepentingan konsumen dan karyawan dalam
jangka panjang yang dapat menciptakan green strategy yang tidak
hanya mengutamakan profit, namun bagaimana bisnis tersebut
dépat berjalan di lingkungan sosial, budaya dan ekonominya secara
beriringan (Singh et al., 2009; Ghouri et al., 2020). Upaya yang
dapat dilakukan agar sektor industri dapat berkembang secara
berkelanjutan adalah dengan melakukan transisi atau perubahan
pengelolaan manajemen sumber daya manusia secara tradisional
menjadi green human resources management (GHRM) atau dikenal
dengan transformasi hijau dalam manajemen sumber daya manusia
(Jackson et al., 2011; Raut, 2020).



Topik terkait sustainable telah banyak diteliti di negara
maju dan negara berkembang (Goyal et al., 2013; Laskar &
Gopal Maji, 2018; Wang et al., 2021). Sebagian besar penelitian
terkait sustainability dilakukan pada industri seperti kimia,
hotel, perfilman. Nanduri, (2016) menambahkan bahwa sektor
industri berperan penting dalam lingkungan bisnis melalui
praktik green industry, dan memegang posisi strategis yang dapat
mempertahankan green revolution. Hal ini dapat mendukung
berbagai inisiatif menuju lingkungan hijau, bersih, obligasi ramah
lingkungan, panel surya dan proyek terkait energi terbarukan (Miah
et al., 2021). Akan tetapi ketika industri gagal mendeteksi dampak
lingkungan, maka secara tidak langsung akan menyebabkan
kerusakan lingkungan (Shaumya & Arulrajah, 2017). Jadi
diperlukan peran transformasi hijau dalam sumber daya manusia
atau green human resources management (GHRM)' dalam menjaga
kinerja perusahaan (Mousa & Othman, 2020). GHRM sangat
penting untuk keberhasilan penerapan green strategy dan praktik
pengelolaan lingkungan (Harian and Huang,|2001; Renwick et
al.,2013; Utama et al., 2022). Keberhasilan tersebut memberikan
kontribusi positif bagi keberlanjutan lingkungan perusahaan,
selain meningkatkan kesadaran karyawan, dan menihgkatkan
sikap mereka terhadap isu-isu keberlanjutan.

Namun, masih banyak perusahaan yang belumiberhasil
dalam mengadopsi GHRM (Suresh & Bhavna, 2015). Hal-ini
disebabkan karena adanya hambatan pada faktor ‘sumber daya
dari aspek manajemen, sumber daya manusia dan‘organisasi.
Kurangnya tanggung jawab mengenai pentingnya pehgelolaan
lingkungan dapat diartikan karena rendahnya sumber daya
dalam organisasi yang memiliki pemahaman terbatas mengendi
manajemen berkelanjutan pada lingkungan (Hasan ef al., 2021). Orji
(2019) mengemukakan rendahnya pengetahuan dan pemahaman
sumber daya organisasi juga disebabkan karena faktor lack of
support from top management, dimana top management tidak
dapat memberikan kemajuan bagi karyawannya. Tidak adanya
pelatihan yang diberikan oleh fop management merupakan galah

77X )

() —— >

DOI : Saga.Unair.ac.id

satu bentuk kurangnya komitmen dari manajemen puncak dalam
mengalokasikan sumber daya keuangan untuk mendukung program
pelatihan dalam peningkatan kualitas karyawannya (Orji, 2019).
Akibatnya karyawan kurang memiliki pemahaman terkait upaya
pengelolaan lingkungan (Gardas et al., 2019), sehingga industri
perlu memperhatikan sumber dayanya dalam mengatasi hambatan
dengan menerapkan konsep GHRM.

Green Human Resource Management (GHRM) bertujuan untuk
mempromosikan green culture perusahaan agar dapat memberikan
dorongan kepada pekerjanya dalam menerapkan konsep ramah
lingkungan (Darvishmotevali & Altinay, 2022). Green Human
Resource Management (GHRM) juga memperhatikan pengembangan
kemampuan karyawannya melalui green recruitment, selection,
and%raining processes, rewarding their green performance, green
managementof organizational culture (Ansari et al., 2021; Moraes
et al., 2019; Renwick et al., 2016). Pengimplementasian GHRM
tersebut membantu perusahaan mencapai tujuan lingkungan
merekaidengan menciptakan green culture dan green employee
(Paillé ef'al., 2014; Kim & Choi, 2018). Melalui penerapan konsep
kerja yang memperhatikan pro-environment dapat menciptakan
keunggilan kompetitif perusahaan terhadap kepedulian pada
masalah lingkungan (Yu et al., 2020). Jackson & Seo, (2010)
berpendapat bahwa perusahaan yang proaktif terhadap lingkungan
akan’ menghasilkan keunggulan kompetitif. Sebaliknya, ketika
pefusahaan yang tidak menerapkan konsep GHRM akan
mengakibatkan pengelolaan lingkungan yang tidak efektif (Renwick
et al., 2013, 2016). Maka dari itu, penerapan sustainability ini
tergantung pada bagaimana perusahaan mengelola sumber daya
yang dimiliki. Dari uraian yang telah dipaparkan di atas, maka
kajian ini difokuskan untuk membahas mengenai faktar-faktor
pendorong dan tantangan dalam penerapan GHRM.

Pada saat perusahaan mampu menerapkan GHRM dengan
baik, hal tersebut dapat menjadi sebuah keunggulan bagi
perusahaan, di mana hal ini sejalan dengan perspektif resource-
based view (RBV) (Opatha & Arulrajah, 2014; Yong et al., 2020).



Dalam perspektif RBV, human resources dianggap sebagai sumber
daya yang valuable, rare, imperfectly imitable, non-substitutable
dan mampu menghasilkan keunggulan kompetitif yang unik bagi
perusahaan (Singh et al., 2020). Hal ini menunjukkan hubungan
antara Human Resource Management (HRM) dan permasalahan
lingkungan di perusahaan dapat memiliki efek yang sinergis
(Barney, 1991; Gerhart & Feng, 2021; Yong ef al., 2019). Kemudian
dalam pendekatan RBV terdapat tiga kategori utama, yaitu physical
resources, human resources, dan organisational resources yang dapat
meningkatkan pertumbuhan kinerja environment dan mendukung
sustainability perusahaan (Wilk and Fensterseifer 2013; Haldor4i ef

al., 2022). Dalam upaya transisi dari tradisional Human Resource

(HR) ke praktik GHRM perusahaan tidak cukup hanyd meémiliki
resources tanpa adanya pemicu lainnya, misal perlu adanya tantutan
dari stakeholder (Sarkis et al., 2011; Shahzad et al., 2020; Yu &
Ramanathan, 2015). Tuntutan dari stakeholder, baik dari eksternal
maupun internal memicu perusahaan untuk menuju keberlanjutan
dan meminimalkan kemungkinan negatif yang akan terjadi (Sarkis
et al., 2011). Hal ini dikarenakan ketika tidak adanya tuntutan,
perusahaan akan bergerak secara konstan dalam menggunakan
resource yang dimiliki. Dari konteks tersebut Khan ef al’y (2020)
mengemukakan bahwa tuntutan stakeholder memainkan-peran
penting karena berfokus pada pengelolaan lingkungan bignis dan
kepentingan bersama yang berdampak pada perusahaan jangka
panjang. Dalam penerapan stakeholder theory terdapat dua sumber
utama dari tuntutan stakeholder eksternal pada penerapan praktik
GHRM, yaitu customer pressure dan regulatory pressure (Guerciset
al., 2016). Tekanan dari dua jenis stakeholder ini dapat membantu
perusahaan dalam meningkatkan kinerja lingkungannya (Guerci
et al., 2016; Kassinis & Vafeas, 2006; Yong et al., 2022).

Metode penelitian yang digunakan sebagai pendekatan untuk
mengidentifikasi dan menganalisis pendorong dan tantangan
dalam penerapan Green Human Resources Management (GHRM)
adalah Fuzzy Delphi Method (FDM). Metode ini diterapkan untuk
mendapatkan konsensus dari para ahli terkait faktor-faktor
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yang dianggap sebagai pendorong dan penghambat utama dalam
implementasi GHRM di industri. FDM memungkinkan pengolahan
data kualitatif dari para ahli dengan mempertimbangkan
ketidakpastian dan subjektivitas yang sering muncul dalam
proses evaluasi. Melalui FDM, pendapat para ahli dikumpulkan
dalam bentuk penilaian linguistik yang kemudian dikonversi
ke dalam angka fuzzy untuk mengukur tingkat kepentingan
dan keakuratan setiap hambatan yang diidentifikasi. Proses ini
dilakukan secara iteratif hingga tercapai konsensus, yang bertujuan
untuk menghasilkan daftar hambatan yang valid dan prioritas
yang dapat digunakan dalam penyusunan strategi implementasi
GHRM yang lebih efektif. Dengan menggunakan pendekatan ini,
penelitian diharapkan mampu memberikan hasil yang lebih objektif
dan‘Kemprehensif dalam memahami tantangan yang dihadapi oleh
industfi dalam menerapkan prinsip-prinsip GHRM.

Studf ini berkontribusi secara teoritis dengan memperkaya
literattir terkait faktor-faktor pendorong dan tantangan dalam
implementasi Green Human Resources Management (GHRM),
khusushya dalam konteks Indonesia atau industri tertentu. Studi
ini juga memperkuat pemahaman penerapan GHRM dari perspektif
Resouree=Based View (RBV) dengan mengidentifikasi keterbatasan
sumber{daya yang dapat memengaruhi keberhasilannya serta
menyefiakan kerangka evaluasi kesiapan organisasi dalam
mengadopsi praktik GHRM. Selain itu, studi ini membantu
mefigidentifikasi kesenjangan antara teori dan praktik yang
dapat menjadi dasar pengembangan model baru atau perbaikan
konsep/yang sudah ada. Secara praktis, studi ini memberikan
rekomendasi strategis bagi perusahaan dalam merancang kebijakan
berkelanjutan dengan memahami pendorong dan tantangan
yang ada. Studi ini juga berkontribusi dalam pengembangan
kebijakan HR yang ramah lingkungan, peningkatan kesadaran
dan keterlibatan karyawan, serta memberikan masukan bagi
pemerintah dalam merumuskan regulasi dan standar industri
yang mendukung implementasi GHRM di Indonesia.



Hadirin yang saya muliakan,

Terdapat beberapa teori yang mendasari adanya transformasi
hijau, yaitu Teori Green Human Resource Management, Resource
Based View (RBV) dan Stakeholder Theory.

Kajian Teoritis Transformasi Hijau dalam Manajemen
SDM

Green’ Human Resource Management (GHRM) adalah
pendekatan yang muncul dari hasil perpaduan hubungan antara
Human Resources Management (HRM) dan Environmental
Management (EM) yang secara sistematis diusulkan oleh Jabbeur
et al., (2016) dan Renwick et al,. (2013). Pengelolaan fungsi suinber
daya manusia untuk meningkatkan kinerja organigasi dengan
memperhatikan konteks lingkungan yang hingga/saatiini terus
dikembangkan dalam literatur Human Resource (Pham, 2018). Kata
‘green’ mengacu pada konteks lingkungan sedangkan HRM mengacu
pada penerapan praktik pengelolaan sumber daya manusia. Saat
ini, meningkatnya kesadaran terhadap pengelolaan lingkungan
dan bisnis yang berkelanjutan, menuntut setiap organigasi untuk
mengembangkan praktik-praktik HRM yang ditujukan untuk
meningkatkan kualitas lingkungan dan ekologi (Singh-et al.,
2019).

Green Human Resources Management (GHRM) didefinigikan
sebagai aspek Manajemen Sumber Daya Manusia yang dipadukan
dengan pengelolaan lingkungan dan praktik HRM (Renwick et al.,
2013; Garrison, 2022). Tujuan utama dari Green Human Resource
Management untuk mengurangi efek merusak lingkungan-dari
kegiatan yang dilakukan oleh organisasi (Kodua et al., 2022). Hal
ini didukung oleh Malik et al., (2021) yang menyatakan bahwa
tujuan GHRM, yaitu mempromosikan penggunaan sumber daya
yang berkelanjutan, dengan mengutamakan pelestarian lingkungan
secara umum yang akan meningkatkan kesadaran dan komitmen
karyawan pada isu-isu manajemen lingkungan. Menurut Ren et al.,
(2018) GHRM merupakan fenomena yang relevan untuk memahami
hubungan antara aktivitas organisasi yang berdampak pada
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lingkungan alam dan desain, evolusi, implementasi, dan pengaruh
sistem HRM. Hal ini memiliki arti bahwa Green Human Resources
Management merupakan hal penting dilakukan untuk memahami
aktivitas organisasi yang berdampak pada lingkungan.

Penelitian yang dilakukan oleh Yusliza ef al., (2019)
menjelaskan bahwa GHRM terdiri dari prinsip dan praktik
sumber daya manusia yang sesuai dengan tiga dasar keberlanjutan
atau triple bottom line, yaitu keseimbangan antara lingkungan,
masyarakat, dan ekonomi, yang mengakibatkan penurunan dampak
negatif perusahaan terhadap lingkungan. GHRM mengacu pada
aspek HRM dari pengelolaan lingkungan dan mencakup praktik
sumber daya manusia yang selaras dengan tujuan lingkungan
(Renwickeet al., 2016; Saeed et al., 2019; Shafaei et al., 2020). Pada
umuminya, proses green business ditargetkan pada penggunaan
energi€ecara cerdas dengan biaya rendah (Bombiak, 2020; Jafri,
2012; Vahdati & Vahdati, 2018). Dalam membangun green business,
manajet HR perla mengoptimalkan alokasi sumber daya. Sebagian
besar perusahaan bisnis telah mengimplementasikan kesadaran
lingkungan pada karyawan dan operasi bisnis. Dengan demikian,
organisasi telah menemukan bahwa untuk mencapai keberlanjutan
jangka-panjang, perusahaan harus mempertimbangkan dampak
sosial.dan lingkilngan dari kegiatan mereka (Vahdati & Vahdati,
2018;.Shah, 2019).

Pérusahaan yang mempraktikkan GHRM dapat membantu
meningkatkan kinerja perusahaan, terutama kinerja lingkungan
dan mencapai budaya perusahaan hijau. Praktik GHRM menjadi
salah satu program signifikan bisnis hijau, karena program ini
mengatu pada upaya organisasi dalam mengubah karyawan normal
fhenjadi karyawan hijau. Setiap karyawan yang terlibat dalam
perilaku pro-environment dengan semua kegiatan yang terlibat
dalam pengembangan, implementasi dan pemeliharaan sistem
yang sedang berjalan, yang nantinya akan menciptakan dampak
signifikan terhadap kelestarian lingkungan (Opatha & Arulrajah,
2014; Zientara & Zamojska, 2018). Perilaku pro-environment
karyawan melibatkan sejauh mana karyawan mengambil inisiatif
ramah lingkungan dalam organisasi, yang akan dipengaruhi
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oleh tingkat kemampuan, motivasi dan peluang yang diberikan
organisasi kepada mereka (Ansari et al., 2021; Rubel ef al., 2021).

Sementara itu, merancang dan menerapkan GHREM masih
menjadi tantangan perusahaan di berbagai negara, khususnya pada
negara berkembang. Dalam praktiknya perusahaan sering kali
mengalami tantangan yang cukup signifikan yang menjadi alasan
perusahaan tidak menggunakan GHRM dalam penerapannya.
Fenomena seperti ini dirasakan pada perusahaan di Ghana yang
mengalami tantangan dalam menerapkan GHRM yang dijelaskan
dalam penelitian Kodua et al., (2022). Tantangan yang dirasakan
dipengaruhi oleh beberapa faktor ekonomi, politik, regulasi, buddya
dan pendidikan.

Fenomena keterbatasan pengimplementasiah GHRM
ditemukan pula pada penelitian yang dilakukan Bombiak}(2020).
Di Polandia, penelitian tersebut menjelaskan bahwa’kedangan
yang terbatas juga merupakan tantangan utama/alam penerapan
GHRM. Rendahnya insentif untuk kegiatan ramah lingkungan
dinilai tidak memicu perusahaan untuk bergerak melakukan
perubahan yang lebih ramah lingkungan, dan ini/merupakan
kendala utama bagi perusahaan-perusahaan di Polandia.
Ketidaktersediaan insentif ini diikuti oleh rendahnya penigetahuan
dan juga kompetensi manajemen mengenai GHRM itu sendiri.

Resource Based View (RBV) adalah salah satu teori yang juga
mendukung keberlanjutan. Teori ini pertama kali dipublikasikan
oleh Wernerfelt, (1984) yang menyatakan bahwa setiap perusahaan
merupakan sekumpulan sumber daya yang beragam: Kemudian
dilanjutkan oleh Barney (1991) yang menjelaskan bahwa dalam
meningkatkan efisiensi dan efektivitas perusahaan membutuhkan
sumber daya di dalamnya. Barney (1991) menyatakan bahwa teori
RBV menjadi paradigma dominan dalam manajemen strategi yang
memfokuskan pada keunggulan bersaing dan kinerja perusahaan
dari sekelompok sumber daya yang merupakan kompetensi inti
perusahaan. Selain itu, teori ini menjelaskan bahwa perusahaan
mengandalkan sumber daya untuk mendapatkan keunggulan
kompetitif yang dapat mendorong pembangunan berkelanjutannya
(Madhani, 2010). Hal ini merupakan sebuah gagasan tentang
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peran sumber daya dan kemampuan perusahaan sebagai basis
utama untuk strategi dan sumber profitabilitasnya (Singh ef al.,
2020). Dalam asumsi ini sumber daya perusahaan sangat penting
dan menjadi dasar kemampuan kinerja daya saing perusahaan
dalam mencapai keunggulan kompetitif. Perusahaan yang dapat
memanfaatkan sumber daya yang dimiliki dengan baik, maka dapat
menjadi sebuah profitabilitas untuk perusahaan (Pee & Min, 2017,
Opatha & Athula, 2019)

Jadi, secara garis besar, teori resource based view mensyaratkan
jenis sumber daya tertentu dalam mencapai keunggulan kompetitif
strategis dan meningkatkan kinerja perusahaan yaitu Valuable,
Rdire, Imperfectly imitable, dan Non-substitutable (VRIN) (Barney,
1991 Hoskisson, 1999; Haldorai et al., 2022). Madhani (2010)
memberikan deskripsi mengenai VRIN untuk memberikan
keunggulan kompetitif dan efisiensi berkelanjutan dimana
valuable’mengartikan bahwa resources yang dimiliki organisasi
tidak bermanfaat apabila tidak menambah value dari organisasi.
Lebih lanjut, resources dapat dikatakan sebagai rare apabila sulit
ditemukan\di antara pesaing organisasi. Resources yang dapat
dengan mudah diperoleh oleh banyak organisasi tidak dapat
menawarkan keunggulan kompetitif. Imperfectly imitable mengacu
pada petnbuatan resources salinan atau meniru resources, tidak
akantayak. Hambatan untuk imperfectly imitable bermacam-
maeam, yaitu kesulitan dalam memperoleh resources, hubungan
yarig ambigd antara kemampuan dan keunggulan kompetitif atau
kompleksifas sumber daya memungkinkan suatu organisasi untuk
memiliki keunggulan kompetitif atas yang lain. Selanjutnya, non-
substitutability of resources menunjukkan bahwa pesaing tidak
dapat mencapai efisiensi yang sama dengan mengganti sumber
daya dengan sumber daya alternatif lainnya. Ketika sumber daya
tidak dapat digantikan oleh sumber daya alternatif lain, maka
sumber daya tersebut tidak dapat disubstitusikan. Perspektif ini
didasarkan pada gagasan bahwa resources organisasi yang heterogen
dari waktu ke waktu menyebabkan keunggulan kompetitif yang
berkelanjutan (Barney, 1991; Haldorai et al., 2022a).
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Resources dapat diklasifikasikan dalam tiga kategori utama,
yaitu Physical resources, Human resources; Organizational resources
(Barney, 1991; Iswan & Kihara, 2022). Physical Resources (PR)
dianggap sebagai aset berwujud yang digunakan organisasi
untuk menciptakan penawaran nilai dan proposisi nilai kepada
pelanggannya. PR biasanya terdiri dari pabrik dan peralatan,
bahan baku, instrumen keuangan, lokasi geografis, dan teknologi
informasi (David-West ef al., 2018). Human Resources (HR) penting
dalam sebuah industri karena dalam domain tersebut banyak
kreativitas dan pengetahuan yang diperlukan organisasi. Termasuk
didalamnya seluruh karyawan, pelatihan, pengalaman, intelligence,
knowledge, skills, dan abilities. (Barney, 1991; Pereira& Bamel,
2021). Sedangkan Organizational Resources (OR) dibentuk oleh
rutinitas yang mengkoordinasikan sumber daya mahusiadan fisik
dengan cara yang produktif termasuk struktur erganisasi, proses
perencanaan, dan management information system.

Stakeholder theory sering kali digunakan dalam transformasi
praktik GHRM. Tuntutan dari stakeholder, baik ekstepnal maupun
internal, menjadi faktor penting yang mendarong perusghaan
untuk berfokus pada keberlanjutan dan! meminimalkan
dampak negatif. Hal ini didukung oleh Clarkson (2016) yang
mendefinisikan stakeholder sebagai individu atau kelompok yang
memiliki kepentingan khusus dalam organisasi. Guerci ef al. (2016)
mengemukakan bahwa stakeholder theory telah diakui secara
luas sebagai teori kunci untuk memahami mengapa organisasi
mengadopsi dan menerapkan secara spesifik praktik HRM. Teori
ini berisi asumsi bahwa manajer harus mengakui keberadaan
banyak stakeholder dan mampu memahami kepentingan khusus
dari masing-masing stakeholder. Lebih lanjut, sebagian besar
studi tentang stakeholder theory pada corporate environmentalism
menganggap bahwa association pressure, regulatory pressure, dan
customer pressure merupakan kelompok stakeholder dari eksternal
dan karyawan merupakan kelompok stakeholder dari internal
(Fraj-Andrés et al., 2009; Saleem et al., 2020).

Organisasi juga memiliki tuntutan dalam industrinya
melalui association pressure (Shubham ef al., 2018). Dalam hal
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ini, association pressure sebagai secondary stakeholders yang
memiliki kekuatan koersif dan normatif terhadap aspek diluar
organisasi (Berg et al., 2018). Lebih lanjut, association pressure ini
semakin memiliki perhatian khusus mengenai isu-isu lingkungan
sehingga association pressure menjadi sumber pressure yang penting
dalam organisasi (Darnall et al., 2008). Selain itu, association
pressure juga memberikan kontribusi yang signifikan terhadap
peningkatan environmental performance (Ahmed et al., 2020).
Meskipun demikian, association pressure memiliki peran yang sama
dengan regulatory pressure dimana menekankan pada normative
pressures yaitu terkait aturan dan norma yang diberlakukan (Berg
&1 al.;2018; Krell et al., 2016).

Regulatory pressures mengacu pada mekanisme resmi atau
bentuk peraturan koersif yang ditegakkan oleh badan pengatur yang
membubihkan kepatuhan dari individu atau organisasi (Hwang
et al., 2016). Bnvironmental regulation yang ketat merupakan
sebuah kekuatan utama yang mendorong organisasi untuk dapat
berpartisipasi dalam perilaku pro lingkungan (Schmitz et al.,
2019)..Dalam hal ini, punishment atas pencemaran lingkungan
orgahisasi oleh secara langsung mempengaruhi environmental
governance lepel (Zhang et al., 2019). Di satu sisi, pemerintah
dapat Taemberlakukan undang-undang dan peraturan wajib untuk
menafiamkan orientasi lingkungan di organisasi (Li et al., 2018). Di
gistlain, pemerintah juga mendukung penerapan green innovation
dalam orgénisasi melalui serangkaian insentif, seperti menyiapkan
dana dukungan khusus untuk green innovation dan memberikan
subsidi untuk Green Research and Development dalam organisasi
(Zhang et al., 2019). .

Berdasarkan perspektif environment management practices,
customer pressures mengacu pada permintaan konsumen untuk
meningkatkan kinerja organisasi di bidang lingkungan dan sosial
(Hwang et al., 2016). Pada umumnya, organisasi mendapat lebih
banyak tekanan lingkungan dari customer daripada dari suppliers,
yang selanjutnya hal ini akan mempengaruhi green innovation
behavior (Peng et al., 2021). Customer yang mementingkan
masalah lingkungan dapat mengambil environmental protection
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sebagai indikator penting dalam memilih produk (He et al.,
2019). Untuk memenuhi customers environmental requirements,
organisasi cenderung berusaha mencari sertifikasi dan lisensi
kualifikasi terkait lingkungan, memperkenalkan green supply
chain management, dan mengembangkan produk dengan polusi
rendah serta konsumsi energi rendah (Cheng & Shiu, 2012; Dong
et al., 2021). Selain itu, pelanggan dapat memberikan lebih banyak
dukungan dan umpan balik informasi untuk green innovation
dalam organisasi (Pujari, 2006; Q. Zhang & Ma, 2021). Dalam hal
ini, organisasi dapat melakukan green technology innovation sesuai
dengan permintaan pasar (Xie ef al., 2019)

Hadirin yang saya muliakan,

Faktor Pendorong dalam Penerapan GHRM

Berdasarkan tinjauan literatur yang relevan, terdapat tujuh
aspect drivers atau pendorong dalam GHRM yaitu: organizational
resources (A1), physical resources (A2), regulatory compliance (A3),
association compliance (A4), customer pressure (Ab), top management
commitment (A6), dan human resources (AT). Dalam tujuh aspek ini
diidentifikasi terdapat 33 kriteria GHRM. Pemilihan aspect dan
kriteria ini dipilih berdasarkan teori Resources Based View dan
Stakeholder Theory serta didukung oleh penelitian terdahulu.

Organizational resources (Al) memiliki péran sebagai
aspek yang mempengaruhi iklim keterlibatan‘organisasi
dalam menerapkan praktik GHRM (Simon ef al., 2018). Salah
satu sumber daya penting yang dimiliki oleh organisasi dapat
berupa knowledge management system (C5), yang mampu tmtuk
menciptakan nilai dan mencapai tujuan strategis organisasi (Yee
et al., 2019). Knowledge management system dapat mengakumulasi
pengetahuan pada environmental management yang memungkinkan
praktik mengidentifikasi, menciptakan, mengkomunikasikan,
mensosialisasikan, mengukur, dan meningkatkan pengetahuan
internal untuk mendukung tujuan strategis dalam penerapan
GHRM (Haldorai et al., 2022a; Hislop ef al., 2018). Selain itu, budaya
organisasi merupakan sumber daya yang dimiliki organisasi dalam
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penerapan GHRM. Salah satu budaya organisasi yang berdampak
pada penerapan GHRM adalah learning culture stimulating
tnnovation (C3).

Budaya organisasi yang berorientasi pada pembelajaran
dan inovasi dibutuhkan karena dapat mendorong pembelajaran
antar individu, kerja tim, kolaborasi, kreativitas, dan knowledge
distribution dapat tersampaikan dengan baik (Coronas & Oliva,
2008). Untuk merangsang inovasi organisasi pada penerapan
GHRM, learning culture stimulating innovation dapat diterapkan
sehingga pada akhirnya organisasi akan mendapat value yang
diinginkan (Maleti¢ et al., 2015). Green business process (C4)
merupakan salah satu ciri organisasi yang melakukan transisi
dari pengelolaan tradisional menjadi pengelolaan yang berorientasi
pada‘lingkungan. Ketika organisasi memahami value yang akan
dicapaigmereka akan membawa environmental improvements yang
akan mendukung implementasi green business process. Termasuk
di dalamnya terdapat pengelolaan GHRM yang akan menghasilkan
environmental [resources (Wu et al., 2019). GHRM merupakan
Seperangkat aktivitas HR yang berorientasi pada lingkungan dan
juga dampak sgsial. Penerapan GHRM membutuhkan relationship
with"strategic/partner (C6) (Masri & Jaaron, 2017). Hubungan
orgatiisasi dengan para partner strategisnya dapat menjadi
summber daya/organisasi dalam menerapkan GHRM. Transisi dari
perigelolaan HR yang tradisional menjadi GHRM membutuhkan
sumber daya finansial yang mencukupi (sufficient budget) (C1).
Sumber/daya finansial yang mencukupi ini dapat membantu
organijgasi untuk berinvestasi pada kebutuhan R&D terutama dalam
menciptakan produk dan juga jasa yang lebih ramah lingkungan
sesuai dengan permintaan konsumen (investment in R&D) (C2)
(Haldorai et al., 2022a).

Physical resources (A2) merupakan material yang digunakan
organisasi untuk mencapai tujuan dalam suatu organisasi yang
dapat digunakan sebagai pembelajaran (Amadi & Ezeugo, 2019).
GHRM membutuhkan akses pendukung salah satunya adalah
teknologi yang dapat diakses dengan mudah karena merupakan
transisi dari pengelolaan tradisional (access to advanced technology
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for GHRM) (C8). Salah satu teknologi yang dapat digunakan dalam
penerapan GHRM, antara lain Human Resources Information
System (HRIS) (C9) dan digital technology (Kumar et al., 2019;
Luthra et al., 2017). Organisasi memiliki struktur human resources
yang sangat kompleks, dimana HRIS diperlukan untuk dapat
merancang dan mengelola jaringan sistem informasi HRM yang
nantinya akan dikelola oleh sistem (Trujillo-Gallego et al., 2022).
Sedangkan penerapan digital technology (C10) pada GHRM dapat
membantu organisasi untuk lebih mudah merespons perubahan
lingkungan melalui capturing, transforming, sharing, dan data
analysis (Trujillo-Gallego et al., 2022). Dalam menciptakan teknelogi
yang tepat untuk diterapkan, organisasi memerlukan lingkungan
yang mendukung yaitu melalui green workspace (€7). Green
workspace dirancang melalui sustainability dengan efficiency
of resources yang akan meningkatkan produktiyitas organisasi
(Saeidi ef al., 2022).

Regulatory compliance (A3) merupakan tuntutan dari pihak
berwenang seperti pemerintah untuk menciptakan aturan yang
ditujukan untuk organisasi dalam menerapkan sustainability
organizational environment (Huang & Li, 2018). Salah satu
tuntutan yang diciptakan adalah kewajiban organisasi untuk
memenuhi standar yang telah ditetapkan (obligation\to meet
the legislated standard) (C12). Standar yang diberikan, pihak
berwenang berhubungan dengan praktik bisnis yang ramah
lingkungan untuk mendukung GHRM (Gualandris & Kalchschmidt,
2014). Bentuk standar yang diberikan kepada organisasi dapat
berupa aturan dan undang-undang yang efektif untuk mendukung
sustainability (C11) (Luthra et al., 2017). Dalam hal ini, pemerintah
merupakan salah satu stakeholder yang memiliki wewenang untuk
menetapkan undang-undang yang sesuai. Selain aturan tersebut,
stakeholder juga memiliki tuntutan khusus yang harus dipenuhi oleh
organisasi untuk mengadopsi praktik bisnis yang ramah lingkungan
(stakeholders substantial impact) (C14). Dalam penerapannya,
bagi organisasi yang memiliki perilaku tidak bertanggung jawab
terhadap lingkungan akan mendapat denda dan hukuman (fines
and penalty for environmentally irresponsible behavior) (C13). Pada
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organisasi yang mendapat denda dan hukuman, organisasi akan
mendapat negative reports (C15) karena melakukan pelanggaran.
Konsekuensi yang akan didapat adalah penurunan reputasi dan
penilaian buruk pada annual report (Gualandris & Kalchschmidt,
2014).

Association compliance (A4) memiliki peran penting dalam
penerapan GHRM pada organisasi. Melalui professional association,
organisasi dapat mempelajari cara dan alasan yang tepat untuk
melakukan green's approach untuk mendukung penerapan GHRM
(Colwell & Joshi, 2013; Yusliza et al., 2019). Asosiasi melakukan
dorengan terhadap organisasi untuk menerapkan tanggung jawab
lingkiungan agar menciptakan sustainability dalam industri
(encouragement from associations) (C16) (Ball & Craig, 2010;
KouHizadeh'et al., 2021). Bentuk dorongan yang diberikan dapat
berupa‘Syarat yang harus dipenuhi organisasi untuk dapat menjadi
bagian dafi industri tersebut (Required to be environmentally and
socially fresponsible) (C17). Bagi organisasi, menjadi bagian dari
association industry merupakan sebuah kelebihan karena dapat
membantu untuk mendukung aktivitas yang dilakukan organisasi
terutama dalam penerapan GHRM. Industry Association memiliki
expectation (C18) yang mengharapkan semua organisasi dalam
industriintuk bertanggung jawab secara lingkungan dan sosial
(Helwmig et al., 2016).

Gustomer pressures (A5) mengacu pada permintaan konsumen
untiik menihgkatkan kinerja organisasi terutama pada bidang
lingkungan dan sosial (B. N. Hwang et al., 2016). Customer pressures
memiliki peran penting dalam penerapan GHRM di organisasi.
Customer memiliki persyaratan tertentu agar hubungan antara
organisasi dan customer tetap terjaga dengan baik. Persyaratan
yang diberikan pelanggan dapat berubah tergantung dengan sikap
konsumen dan ecological awareness konsumen (change in consumer
attitude and ecological awareness) (C20) (Yong et al., 2020). Ketika
organisasi mampu memenuhi persyaratan yang diberikan customer,
organisasi tentunya juga memenuhi customers satisfaction (C21).
Organisasi dapat meningkatkan customers satisfaction melalui
praktik ramah lingkungan, salah satunya GHRM (Malik et al.,

17




2020). Dalam mendukung pencapaian customers satisfaction
perusahaan perlu mempromosikan kesadaran publik tentang
sustainable HR (promote public awareness on sustainable HR)
(C19). Promosi yang dilakukan dengan memberikan informasi yang
cukup untuk menciptakan kesadaran tentang GHRM (Cherry &
Pidgeon, 2018; Rasool et al., 2019). Hal tersebut akan memberikan
reputasi yang baik bagi organisasi karena telah mampu memenuhi
kebutuhan konsumen (seeking positive reputation for customers)
(C22). Reputasi terhadap environmental sustainability yang baik
akan menarik bagi konsumen dan akan mendatangkan konsumen
baru (Panda et al., 2020).

Top management commitment (A6) terhadap lingkungan akan
cenderung mengadopsi sistem yang mampu memberikan informasi
terkait lingkungan. Dengan adanya top managemens'commaitment,
perusahaan akan dapat secara efektif menginiplementasikan
green initiatives dan mencapai positive environmental performance
(Spencer et al., 2013). Top management commitment mendukung
GHRM memiliki leaders change orientation (C24) yang/mengubah
pengelolaan tradisional menjadi pengelolaan yang berorientasipada
lingkungan (Colwell & Joshi, 2013). Lebih lanjut, top, manajemen
juga bertindak untuk memfasilitasi penerapan GHRM-dengan
membangun green organization culture melalui pemikiran dan
komitmen organisasi. Hal tersebut menunjukkan bahwa top
manajemen memiliki broad systems thinking (C26) yang mendukung
keberhasilan GHRM (Kiesnere & Baumgartner, 2019). Pemikiran
dari para top manajemen tersebut berasal dari adanya social and
environmental consciousness (C25) di mana fop manajemen pedali
akan isu-isu lingkungan sehingga meningkatkan kemampuannya
untuk dapat mewujudkan sustainability (Haldorai et al., 2022a):
Oleh karena itu, top manajemen dapat mengaitkan kegiatan-
kegiatan organisasi dengan lingkungan sehingga penerapan GHRM
dapat berjalan dengan baik. Selanjutnya, fop manajemen akan
melakukan rencana proaktif yang mengintegrasikan sustainable HR
(integrating sustainable HR in proactive plans) (C23) (Allais et al.,
2017; George et al., 2016). Rencana strategis pada organisasi dapat
dicapai dengan menentukan goals yang ingin dicapai organisasi.
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Goals tersebut dapat dicapai melalui visi dan misi yang menjelaskan
mengenai perilaku dalam menangani masalah sosial termasuk
berbagai masalah lingkungan (long-term environmental vision &
mission) (C27) (Darvishmotevali & Altinay, 2022b; Haddock-Millar
et al., 2016).

Human resources (A7) menjadi aspek yang berpusat pada
manusia yang berorientasi pada pengembangan, workforce abilities,
motivasi, dan peluang tenaga kerja untuk berkontribusi pada GHRM
(Barrena-Martinez ef al., 2018; Renwick et al., 2013). Dibutuhkan
tenaga kerja dengan pengetahuan dan keterampilan sehingga
dapat mengubah HR tradisional menjadi GHRM (C28) (employees
expertise) (Schouteten et al., 2021). Untuk menciptakan human
resomrce,yang berorientasi terhadap GHRM, organisasi perlu
melakukan.green designing job positions (C32). Job designing akan
menciptakanposisi yang khusus untuk mengelola green practices
dalam erganisasi (Masri & Jaaron, 2017; Opatha & Arulrajah,
2014). Menciptakan kesadaran di antara karyawan (awareness of
environmental issues) (C30) dengan terus mengkomunikasikan
tujuan dan sasaran organisasi kepada karyawan terkait dengan
masalah lingkungan merupakan salah satu strategi dalam
mewujudkan human resources yang berorientasi GHRM (Gupta,
2018bsTang et'al., 2018). Komunikasi yang dilakukan dapat berupa
cooper@tive team work (C29). Teamwork yang diimplementasikan
haru$ mendukung environmental protection dalam organisasi
(Haldorai et al., 2022a). Improving employees’ health and safety
(C31) dipérlukan untuk menciptakan lingkungan yang aman bagi
pekerja‘dengan mengikuti aturan tertentu (Gupta, 2018b; Haldorai
et als;, 2022a). Tingkat dukungan keselamatan yang diberikan
organisasi mendukung kualitas sumber daya manusia (Mei ef al.,
2020). Proposed Attributes tersebut dirangkum pada Tabel 1.

Berdasarkan hasil penelitian dengan menggunakan metode
Delphi pada perusahaan manufaktur di Indonesia ditemukan
bahwa terdapat 5 aspek dan 17 kriteria yang menjadi atribut yang
valid sebagai faktor pendorong GHRM, di mana aspek tersebut,
yaitu organizational resources (Al), regulatory compliance (A3),
association compliance (A4), top management commitment (A6), dan
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Tabel 1. PrOposed Attributes Pendorong GHRM

A E b Criﬁriﬂ ..... :
Al Cl  Sufficient budget

Organizational 09 Inyestment in R&D
resources

C3  Learning culture stimulating innovation

C4  Green business process

Ch knowﬂedge management system

Ch Relarmnshtp with stratcg;c j}armer

A2 C7  Green workspace
Physical C8  Access to advanced technology for GHRM 39 S
resources el T I g i E e 1

C9  Human Resources Information Svs-tem (HRIS)
C10 Aumlabmty of digital tec hrwiogt

A3 C11  Enforce government reguﬁa:wm and eff?c,m'e }egwfa{wn
Reg uhlztory c12 Obligation to meet the !egu!ated standard =
compliance e e

C13 Finesand penaih' for erw:ronmmmfh zrrespansrble behavior

Cl4  Stakeholders su subcranrmi impact

C15  Negative reports for commtmng mfmcﬁon

Ad C16 Encaumgement from associations

Assoc;lan:on C17  Required to be environ mentally and socially respmmble
compliance
uh C18 Industry association expectatron

Ab C19 Promote pubiw awareness on sustainable HR |
Customer C20 Change in consumer attitude and ec nlc)gam! awarel'w.s.s
pressures . S

c21 Meet customers satabfactmn
ki) c22 Seekmg positive reputation for customers =
A6 C23 Integrating sustainable HR in proactive plans

Top management (94  Leaders change orientation

commitment : - — = L PN
C25 Social and environmental consciousness

C26  Broad systems thinking
C27 Long-term environmental vision & mission
AT C28 Employee Expertise

Human C29 Cooperative team work
resources

C30 Awareness of environmental issues

C31  Improving employees’ health and safety

C32 Green designing job positions
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human resources (AT). Sedangkan untuk kriteria adalah sufficient
budget (C1), investment in R&D (C2), learning culture stimulating
innovation (C3), green business process (C4), Knowledge management
system (C5), enforce government regulations and effective legislation
(C11), fines and penalty for environmentaly irresponsible behavior
(C13), stakeholder's substantial impact (C14), negative reports for
committing infraction (C15), encouragement from associations
(C16), required to be environmentally and socially responsible
(C17), leaders change orientation (C24), social and environmental
consciousness (C25), long-term environmental vision & mission
(627), employees expertise (C28), awareness of environmental
#5sues(C30), dan green designing job positions (C32). Selain itu
ditetukan juga, terdapat tiga aspek yang menjadi kausal yang
dapat mempengaruhi aspek lainnya, yaitu Association Compliance
(A4), Top Management Commitment (A6) dan Human Resources
(A7). A8pek-aspek ini memiliki peran penting dalam membantu
perusahaan dalam mengadopsi GHRM dalam perspektif RBV
dan Stakeholder Theory. Berdasarkan hasil penelitian ditemukan
bahwa terdapat beberapa kriteria yang menjadi faktor penting pada
organisagi untuik bertransformasi menuju GHRM dalam situasi
yangTidak pasti dan kompleks, beberapa kriteria tersebut antara
lainstfficient budget (C1) negative reports for committing infraction
(CY5Yleadens change orientation (C24), long-term environmental
viston & mission (C27) dan awareness of environmental issues
(€30). Selanjutnya, aspek dan kriteria yang menjadi kausal pada
penelitigh ini, dibahas sebagai berikut:

1. Association Compliance (A4)

Asosiasi industri menggunakan legitimasinya untuk
membangun tempat kerja yang sehat. Temuan penelitian ini
sejalan dengan penelitian sebelumnya, yang berhipotesis bahwa
asosiasi industri saling mendukung satu sama lain dan memberikan
pengaruh langsung pada organisasi, mendorong organisasi untuk
mengadopsi pendekatan ramah lingkungan dalam melakukan bisnis
berbasis GHRM (Helmig et al., 2016). Sesuai dengan penelitian
terdahulu dimana partisipasi organisasi dalam asosiasi industri
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yang mempromosikan kelestarian lingkungan berpengaruh positif
pada penerapan GHRM (Campbell, 2007; Shubham et al., 2018).

Asosiasi industri mengevaluasi hasil sosial dan lingkungan
organisasi. Hal tersebut menghasilkan pressure bagi organisasi
dan memaksa organisasi untuk mematuhi standar yang telah
ditetapkan. Terdapat konsekuensi yang dapat memperburuk
reputasi organisasi jika tidak sesuai dengan standar yang berlaku,
sehingga organisasi akan lebih bijaksana dalam melaksanakan
kegiatannya karena apabila melakukan kesalahan, reputasi
organisasi akan rusak dan organisasi akan mengalami kerugian
seperti yang dijelaskan pada penelitian sebelumnya (Zhang e#@l.,
2019). Temuan penelitian ini memberikan kepercayaan pada gagasan
bahwa organisasi harus bekerja dengan memenuhi persyaratan yang
ditetapkan oleh asosiasi industri. Dalam hal ini orgéanisasi akan
mencari legitimasi dengan menyesuaikan diri dengan aturan yang
diberikan asosiasi dan mengadopsi praktik susfainabilify untuk
mendapatkan legitimasi dan citra yang baik.

2. Top Management Commitment (A6)

Top management commitment menjadi aspek kunci mengenai
bagaimana penerapan GHRM di organisasi. Hal“tersebut
menandakan bahwa fop manajemen dapat memberikan-pressure
pada sustainability di seluruh tingkatan organisasi. Lebih-lanjut,
keterlibatan top manajemen juga menjadi faktor penting'dalam
keberhasilan penerapan strategi manajemen khususnya dalam
upaya perlindungan lingkungan yang telah diteliti dalam penelitian
sebelumnya sebagai hal yang sangat penting (Obeidat et al., 2020).
Hal ini sejalan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwaketika
top management commitment organisasi tinggi, kemungkinan besar
penerapan praktik GHRM akan diperhatikan (Colwell & Joshi,
2013). Hasil studi ini juga konsisten dengan penelitian terdahulu
yang menyarankan bahwa dedikasi top manajemen terhadap
lingkungan kemungkinan akan meningkatkan peluang GHRM
diimplementasikan sebagai strategi SDM di sebuah perusahaan
(Haldorai et al., 2022a).
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Pelaksanaan top management commitment dalam organisasi
sangat penting untuk penerapan praktik dan kebijakan GHRM
yang mendukung misi serta tujuan organisasi berorientasi pada
lingkungan. Akibatnya, fop manajemen menjadi komponen penting
dari pertumbuhan dan evolusi GHRM. Hal ini sesuai dengan
penelitian sebelumnya di mana fop management commitment
penting untuk mewujudkan green initiatives organisasi, hal ini
dikarenakan peran dan tanggung jawab top manajemen dalam
mengalokasikan sumber daya (Bansal & Roth, 2000; Yusliza et
al., 2020).

3. Human Resources (A7)

Human resources muncul sebagai faktor pendorong utama bagi
bishig untuk menerapkan praktik GHRM. Temuan ini mendukung
penelitian sehelumnya yang berfokus pada green human capital,
yang didefinisikan sebagai pengetahuan, keterampilan, dan
kapasitas karyawan yang memungkinkan perusahaan mencapai
hasil lingkungan hijau yang diinginkan (Haldorai et al., 2022a).
Sejalan dengan hal tersebut, Mansoor et al. (2021) mencatat
bahwa pekerjaan sebelumnya mungkin telah memberikan
karyawan keahlian dalam pelestarian lingkungan yang dapat
membantu mengembangkan pemahaman lingkungan dalam
orgamisasi. Késadaran dan kepedulian karyawan terhadap masalah
lingkungan/mendorong departemen sumber daya manusia untuk
mengembangkannya.

Human capital dalam penerapan GHRM berfungsi sebagai
pendorong perubahan green behavior yang mendukung GHRM
organisasi. Hal ini akan membantu organisasi memperluas
pengetahuannya dan membangun pemahaman para manajer untuk
secara efektif melaksanakan praktik HRM yang berkelanjutan.
Sesuai dengan penelitian terdahulu yang menjelaskan bahwa
green human capital akan mendorong green intellectual capital,
yang melibatkan green manufacturing untuk mencapai green goals
(Jabbour ef al., 2016; Lee & Tai, 2008). Selain itu, human capital
dapat menjadi daya saing dengan mempertimbangkan segmen
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yang relevan melalui GHRM sehingga organisasi dapat mencapai
keunggulan kompetitif.

Selanjutnya, dijelaskan mengenai kriteria yang menjadi faktor
penting pada organisasi dalam bertransformasi menuju GHREM
yaitu sufficient budget (C1) negative reports for committing infraction
(C15), leaders change orientation (C24), long-term environmental
vision & muission (C27) dan awareness of environmental issues
(C30).

Sufficient Budget (C1)

Untuk mendorong penerapan praktik GHRM yang memiliki

dampak lebih besar pada kinerja lingkungan, dibutuhkan anggaran
yang mendukung pemecahan masalah terkait lingkungan.
Memiliki dana yang cukup menjadi sumber daya yang penting
agar perusahaan manufaktur berhasil menerapkan GHRM.
Pergeseran dari praktik HRM tradisional ke GHRM membutuhkan
investasi keuangan, termasuk pembelian teknologi mutakhir
dan peningkatan keterampilan karyawan melalui pelatihan.
Luthra (2017) mengungkapkan bahwa alokasi sumber keuangan
dan anggaran dalam organisasi dapat memicu mangjer untuk
mengadopsi inisiatif yang ramah lingkungan dan berkelafjutan.
Artinya, dalam mengadopsi sustainability manajemen hartusdapat
memanfaatkan anggaran dengan seefisien mungkin.

Negative Reports for Committing Infraction (C1§)

Perusahaan manufaktur perlu mematuhi peraturan yang
diberikan pemangku kepentingan agar tidak mendapat laporan
buruk yang dapat merusak citra perusahaan. Pemerintah Indonesia
telah menunjukkan perhatian yang cukup besar terhadap isu-
isu lingkungan. Hal ini ditunjukkan oleh adanya aturan yang
ditetapkan pemerintah mengenai perlindungan dan pengelolaan
lingkungan oleh perusahaan. Dalam hal ini, industri manufaktur
harus mematuhi aturan tersebut melalui kegiatan operasional yang
berorientasi lingkungan. Jika perusahaan di industri manufaktur
melakukan pelanggaran terkait lingkungan, konsekuensinya adalah
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tercatatnya laporan negatif di laporan tahunan perusahaan atau
di pasar saham yang juga akan berdampak pada citra perusahaan.
Sejalan dengan penelitian Guerci ef al., (2016) mengungkapkan
bahwa aturan dari pemangku kepentingan akan berdampak pada
keputusan perusahaan dan pengembangan sumber daya dan kinerja
organisasi. Konsekuensi tersebut akan dapat mendorong industri
manufaktur untuk mengubah perilaku organisasi menjadi lebih
bertanggung jawab secara ekologis. Artinya, pemangku kepentingan
perusahaan dalam industri manufaktur perlu merumuskan
kebijakan dengan mempertimbangkan kebijakan terkait dengan
praktik kegiatan pelestarian lingkungan.

Leaders.Change Orientation (C24)

Faktor, pendorong praktik GHRM berdampak besar
terhadapkinexja perusahaan, pembuat kebijakan perlu memiliki
orientagi pada lingkungan. Hal tersebut akan memungkinkan
manajemen tingkat atas sebagai pembuat kebijakan dapat
mengimplementasikan praktik GHRM melalui tekanan-tekanan
yvang ada. Selain itu, perusahaan membutuhkan dukungan dari
manajemen tingkat atas dalam menerapkan keputusan yang
tepat untuk dapat bertransformasi ke GHRM. Dalam hal ini
kepemiimpinan memainkan peran penting untuk mempengaruhi
praktik HRM/(Haldorai et al., 2022a; Singh ef al., 2020b) Tindakan
mianajemen tingkat atas berfokus pada peningkatan aspek teknis
dan perubahan organisasi yang berorientasi lingkungan. Orientasi
dan tindakan dari manajemen tingkat atas tersebut harus memiliki
perspektif jangka panjang sehingga mendorong individu untuk
dapat berkontribusi secara berkelanjutan dalam organisasi.

Long-term Environmenial Vision & Mission (C27)

Dalam hal ini, visi dan misi sangat penting dalam mengadopsi
dan menerapkan GHRM secara efektif dimana diperlukan komitmen
dan rencana yang jelas dari manajemen atas untuk menciptakan
organisasi yang berkelanjutan. Untuk mendukung tujuan organisasi
yvang berkelanjutan, diperlukan visi dan misi yang berjangka
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panjang. Visi dan misi tersebut diharapkan dapat mendorong
organisasi mencapai efisiensi dan efektivitas yang optimal dengan
memanfaatkan sumber daya yang dimiliki. Organisasi dituntut
untuk merumuskan dan melaksanakan praktik ramah lingkungan
ketika dihadapkan dengan masalah pencemaran lingkungan yang
krusial. Sejalan dengan itu, Zhang ef al. (2019) menemukan bahwa
organisasi harus mempertimbangkan untuk mengambil perspektif
yang luas dan berfokus pada kinerja jangka panjang untuk dapat
mencapai keberlanjutan.

Awareness of Environmenital Issues (C30).

Perusahaan juga perlu merekrut sumber daya mantusia
terbaiknya yang akan diberikan pemahaman terkeit GHRM,
sehingga mampu mendorong green behaviour karyawan. Mertpakan
sebuah tanggung jawab organisasi untuk meningkatkan
pemahaman karyawan tentang pengaruh positif kegiatan ramah
lingkungan terhadap green performance dan kinerja organisasi yang
berkelanjutan. Sesuai dengan penelitian Gupta (2018) dan Masri &
Jaaron (2017), di mana pemberdayaan dan keterlibatan karyawan
muncul sebagai praktik GHRM dinilai penting dalam memecahkan
masalah lingkungan yang menghasilkan rasa tanggung jawab
terhadap green goals organisasi. Hal ini juga akan mendukung
karyawan untuk dapat memiliki pengetahuan dan keterampilan
yang sesuai bagi industri manufaktur untuk mengimplementasikan
GHRM dengan memberikan pelatihan karyawan mengenai isu-isu
lingkungan.

Hadirin yang saya muliakan,
Faktor Tantangan dalam Penerapan GHRM

Berdasarkan tinjauan literatur yang relevan, terdapat tujuh
aspect barriers dalam GHRM yaitu, Management Barrier (Al),
Human resources (A2), Organizational Barrier (A3), Financial
Barrier (A4), Technical & Infrastructural (A5), Regulatory and
Industry Barriers (A6), dan Customer Barrier (A7). Dalam tujuh
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aspek ini penulis mengidentifikasi 37 criterias GHRM yang akan
dijelaskan masing-masing berikut ini.

Management Barrier (A1) memiliki peran sebagai aspek yang
mengacu pada hambatan yang ada pada lingkungan manajerial
dalam mengembangkan perusahaan untuk memahami potensi dari
pelestarian lingkungan dan peluang ekonomi ( Kodua et al., 2022).
Salah satu faktor yang menjadi hambatan perusahaan, yaitu lack of
support from top management (C1), karena tidak adanya dukungan
dan semangat dari organisasi dalam melakukan GHRM (Kodua et
al., 2022). Tidak adanya support perusahaan disebabkan karena
tidak adanya informasi yang memadai dalam mencapai tujuan
keberlanjutan pada implementasi GHRM (Orji, 2019; Hasan et ol
2021). Selain itu hambatan yang berdampak pada penerapan GHRM
adalah absence of a comprehensive plan to implement GHRM (C2).
Perusahaantidak memiliki komitmen dan rencana komprehensif
dalamthengimplementasikan GRHM (Hasan et al., 2021; (Kodua
et al.,,2022). Ketika perusahaan tidak memiliki rencana yang
komprehensif, maka tidak ada komitmen untuk implementasinya.
Selain itu, kurangnya rencana komprehensif untuk menerapkan
GHRM menciptakan ambiguitas (Fayyazi et al., 2015). Hal ini
sejalan.déngan hambatan selanjutnya, yaitu lack of corporation and
commitinent from HR (C3) di mana manajer sumber daya manusia
kurang memiliki komitmen pada prinsip GHRM pada penggunaan
su_mbér daya yang berkelanjutan (Jackson & Seo, 2010; Yong et al.,
9019). Hambatan lainnya disebabkan karena rencana proaktif yang
tidak memadai (inadequate proactive plans) (C4) yang merupakan
rencang proaktif untuk memastikan pembangunan berkelanjutan
tidak’memadai dan tidak dipatuhi (Adnan et al., 2017; Orji, 2019).
Fack of reward systems (C5) perusahaan tidak memiliki sistem
penghargaan kepada pekerjanya terutama terkait dengan perilaku
yang ramah lingkungan (Madrid-Guijarro et al., 2009; Zhu et al.,
9012). Green reward dapat berupa finansial seperti bonus atau juga
non-finansial seperti apresiasi (Bombiak, 2020). Namun perusahaan
belum menerapkan peningkatan keterlibatan karyawan, loyalitas
staf, reputasi organisasi, mendapatkan keunggulan kompetitif
perusahaan (Cherian & Jacob, 2012; Yusliza ef al., 2019).
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Human Resources Barrier (A2) merupakan hambatan
yang terjadi pada sumber daya manusia yang mengacu pada
pengembangan baru GHRM yang menggabungkan pengelolaan
lingkungan dan pembangunan berkelanjutan untuk meningkatkan
kinerja organisasi (Al Kerdawy ef al., 2019). Di dalamnya terdapat
beberapa hambatan karena kurangnya fokus terhadap pelatihan
green dan kurangnya kesadaran terhadap green environment (Lack
of focus towards the environmental or green training and obligations
or awareness) (C6). Hambatan ini menyebabkan pekerja tidak
cukup terlatih dan memiliki kesadaran yang rendah terhadap
pengembangan pelatihan dan program kompetensi (Gardds e#
al., 2019). Kurangnya kesadaran akan pelatihan digébabkan
karena tidak adanya komitmen dari manajemen puneak dan
manajemen tidak ingin mengeluarkan dana untuk pelatihan dalam
pengembangan karyawannya (Abdullah et al., 2016;/Orji, 2019).
Program pelatihan yang terkait dengan kesadaran lingkungan dapat
meningkatkan kompetensi karyawan (Adnan ef gl., 2017:/Gardas et
al., 2019). Selanjutnya yang menjadi hambatan pada pengémbangan
GHRM adalah lack of green teams and their cross-functional
integration (CT). Hal ini memiliki arti kurangnya green teams yang
lintas fungsi dalam memecahkan permasalahan keberflanjutan
organisasi (Gedam ef al., 2021). Manajer perlu membentuk green
teams untuk dapat meningkatkan kinerja keberlanjutan organisasi
yang dapat membawa keberlanjutan dan budaya kolaboratifuntuk
organisasi (Amrutha & Geetha, 2020; Jabbour & Jabbour, 2016):
Tidak hanya itu, lack policies and practices for recruitment and
selection, performance, appraisal (C8) juga dapat menjadi hambatan
dalam penerapan GHRM. Hal ini disebabkan karena tidak'adanya
dorongan karyawan untuk berpartisipasi dalam kegiatan yang
ramah lingkungan karena kurangnya kebijakan dan praktik yang
berkaitan dengan evaluasi tepat waktu, kompensasi yang sesuai,
insentif dan penghargaan untuk memotivasi karyawan (Muduli ef
al., 2020). Ketika organisasi tidak memiliki penilaian kinerja yang
tepat, remunerasi yang tidak sesuai, insentif, kebijakan dan praktik
terkait remunerasi untuk memotivasi karyawan, maka kebijakan
dan praktik tersebut dapat menjadi hambatan dalam mendorong
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karyawan untuk melakukan kegiatan ramah lingkungan (Saeed
et al., 2019; Gedam et al., 2021). Rendahnya employee's capacity
to change (C9) juga menjadi penghalang karena pekerja tidak
memiliki minat dan memiliki kompleksitas yang rendah karena
kurangnya pengetahuan, ketidakpastian, ketidakpercayaan sumber
informasi, penolakan terhadap perubahan dan fatalisme (Jackson
& Seo, 2010). Lack of employee welfare package (C10), yakni paket
kesejahteraan karyawan dan remunerasi tidak menarik untuk
mendorong produktivitas pada isu-isu berkelanjutan (Hoeksma et
al., 2017; Orji, 2019).

Organizational Barriers (A3) merupakan hambatan
organisasi mengacu pada hambatan dalam arus informasi di
antara karyawan yang dapat mengakibatkan kegagalan komersial
suabu orgamisasi. Salah satu hambatan dalam penerapan GHRM
adalah kurangnya pemahaman tentang green policies (the Lack of
understanding.of green policies) (C11) di mana perusahaan tidak
memiliki sistem komunikasi yang kuat, yang mengakibatkan
kurangnya pemahaman kebijakan green policies kepada karyawan
tEayyazi\et al, 2015). Karena perusahaan kurang memahami
kebijakan yang ada, menyebabkan hambatan selanjutnya, yaitu
kuranignya pengetahuan mengenai pengelolaan lingkungan (lack
of emvironmental management (EM) knowledge) (C12). Hal ini
disebabkan karena rendahnya sumber daya dalam organisasi
yang memiliki pengetahuan mengenai pengelolaan kelestarian
limgkungan (Hasan et al., 2021a). Kemudian, rendahnya tingkat
kompetensi (insufficient environmental competencies) (C13) karyawan
juga hérkontribusi pada penerapan GHRM, Karyawan yang tidak
cukup terlatih dan tidak kompeten mengenai isu-isu lingkungan
membuat organisasi berpikir ulang untuk menerapkan praktik-
praktik GHRM (Mangla et al., 2015; Orji, 2019). Di sisi lain,
organisasi yang tidak memiliki atau tidak berfokus pada green
culture (lack of green culture) (C14) merupakan hambatan lain
yang berkontribusi dalam penerapan GHRM. Dalam hal ini
perusahaan tidak memiliki kebijakan dan aturan terkait, yang akan
mengarah pada penerapan budaya organisasi yang menitikberatkan
pada perilaku ramah lingkungan (Vahdati 2018). Transisi dari
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praktik HR yang tradisional menuju GHRM terhambat karena
adanya complexity of design and implementation of GHRM (CI15).
Mousavi et al. (2020) menyebutkan bahwa transisi dari praktik
HR tradisional menuju menuju GHRM memiliki kompleksitas
yang tinggi dibandingkan dengan sistem HR tradisional. Transisi
menuju praktik GHRM harus didukung dengan kerja sama antar
departemen yang ada di dalam organisasi (lack of Interdepartmental
cooperation in communication) (C16). Rendahnya tingkat kerja
sama antar departemen akan menghambat arus informasi di
dalam perusahaan sehingga mengakibatkan tersendatnya transisi
menuju GHRM. Kemudian didukung dengan kurangnya kerja
sama antar departemen dalam komunikasi (Batista et af!, 2021,
Govindan et al., 2014).

Financial Barrier (A4) merupakan hambatan dalam*bidang
keuangan yang menjadi permasalahan paling menonjol bagi banyak
organisasi (Govindan et al., 2014; Lawrence ef al, 2019; Vasilenko
et al., 2011; Wei et al., 2009). Hal ini dikarenakan sebagian besar
organisasi memberikan prioritas lebih tinggi pada transaksi yang
berbeda yang merupakan sumber utama pendapatan, ‘sehingga
membuat rendahnya insentif untuk kegiatan ramahilingkungan
(Hollins ef al., 2011; Rademaker et al., 2022). T'ingkat™insentif
yang rendah disebabkan oleh beberapa hambatan salalisatunya
adalah kurangnya sumber keuangan (lack of financial resonrces)
(C17). Modal dan investasi yang tinggi, dan sumber daya kettangan
yang tidak memadai dari beberapa bisnis dan perusahaan yang
menghalangi dalam menerapkan GHRM (Geng & Doberstein, 2008;
Hasan et al., 2021b; Ormazabal et al., 2016; Rizos et al., 2016; Shilet
al., 2008). Selain itu economic instability (C18) juga menjadifaktor
hambatan financial di mana kondisi perekonomian dengan resesi
besar yang sering terjadi, siklus bisnis yang tidak jelas, inflasi yang
sangat tinggi yang sedang dialami perusahaan dapat menghambat
penerapan praktik GHRM (Mousavi et al., 2020).

Di samping beberapa faktor internal, perusahaan juga dapat
menjadi faktor hambatan finansial, ketika beralih menggunakan
sistem baru (cost of switching to new system) (C19). Biaya peralihan
pada sistem baru yang terlalu mahal mengakibatkan hambatan

30

)T )

\TW\ —~— -

DOI : Saga.Unair.ac.id

bagi perusahaan dalam menerapkan GHRM (Chien ef al., 2022;
Govindan et al., 2014; Mudgal et al., 2010). Lack of funds for training
(C20) Geng and Doberstein organisasi kekurangan dana untuk
memberikan pelatihan untuk karyawannya (Mangla et al., 2015;
S. K. Singh et al., 2020). Pelatihan merupakan hal yang paling
penting dalam mengembangkan kualitas perusahaan namun
dalam penerapannya membutuhkan dana yang cukup besar. Hal
ini membuat dana menjadi penghalang utama bagi organisasi
untuk melakukan yang tepat pelatihan untuk karyawan mereka
(Mangla et al., 2015). Adanya ketidakpastian mengenai dampak
dari GHRM juga menjadi hambatan dalam penerapan aktivitas
tersebut. Organisasi memiliki kecenderungan untuk menerapkan
halsyang sudah terbukti dapat memberikan keuntungan yang
tinggi. Sehingga dalam penerapan GHRM mengakibatkan tingkat
keunfungan, dan permintaan pasar yang rendah (low level of
profit and market demand level) (C21). Hal ini mengindikasikan
bahwa risiko penerapan GHRM memungkinkan perusahaan
untuk mengalami pengurangan keuntungan karena tingginya
biaya inyestasi di awal penerapan sistem (Akbar et al., 2019;
Khan et ul., 2020). Hambatan selanjutnya adalah high cost of
obtainifig environmental certifications (C22) tingginya biaya untuk
mendapatkan sertifikasi untuk produk jasa dan sistem dari
lembaga terkait yang sangat besar (Mousavi et al., 2020). Selain
itwweturn on investment uncertainty (C23) juga menjadi hambatan
pada bidang keuangan karena investasi tinggi dan pengembalian
rendah dalam menerapkan konsep green (Govindan et al., 2014).
Rendahnya pengembalian investasi dinilai tidak efektif dan menjadi
penghalang bagi perusahaan (Govindan et al., 2014).

Technical & Infrastructural Barrier (A5) merupakan rendahnya
integrasi sumber daya manusia dengan teknologi yang mengarah
pada keberlanjutan yang lebih baik (Jabbour & De Sousa Jabbour,
2016). Salah satu faktor yang menjadi hambatan technical &
infrastructural adalah inefficient technology (C24), di mana terjadi
ketidakefisien teknologi yang tidak mencukupi untuk investasi
dalam operasi yang berkelanjutan (Luthra et al., 2016; Mangla
et al., 2015; Orji, 2019). Selain itu kompleksitas dan kesulitan
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dalam mengadopsi green fechnology menjadi hambatan selanjutnya
(complexity and difficulty of adoption of green technology) (C25).
Dalam mengadopsi green technology, sumber daya dalam perusahaan
kesulitan untuk memahami dan menerapkan penggunaan teknologi
(Rompa, 2011). Profesional HR akan dihadapkan dengan perubahan
tenaga kerja yang tidak menentu, sehingga keterampilan pekerja
dalam menggunakan teknologi disebabkan karena kurangnya
kapasitas teknis dan teknologi (lack of technical and technological
capacity) (C26). Di sini yang terjadi adalah ketidakmampuan
organisasi dalam penerapan GHRM karena teknologi yang
diterapkan saat ini masih tidak fleksibel (Khan et al., 2020).
Ketidakmampuan perusahaan disebabkan karena praktik saat
ini tidak memiliki fleksibilitas untuk beralih ke sistem{baru
(current practice lacks flexibility to switch over to new gystenth(C27).
Perusahaan belum mampu mengikuti perkembangan/yang ada
untuk beralih ke sistem baru (Chien et al., 2022;/Govindan et al.,
2014; Revell & Rutherfoord, 2003). Perusahaan masih kesulitan
dalam mengubah sikap lingkungan yang positif menjadi‘tindakan
(difficulty in transforming positive environmental attitudes_ into
action) (C28). Meskipun perusahaan memiliki sikap lingkungan
yang positif, mereka merasa sulit untuk menerapkannya“(Chien
et al., 2022; Govindan et al., 2014; Hillary, 2004 Perrons-2005;
Revell & Rutherfoord, 2003). Sehingga hal ini membuat perusahaan
enggan karena kurangnya keahlian dalam pengelolaan lingkungan
(lack of expertise in environmental management) (C29).'\Perusahiaan
enggan untuk menerapkan langkah-langkah lingkungan yang
efektif (Chien ef al., 2022; Govindan ef al., 2014; Nageswara Rao
& Babu, 2001). .
Regulatory and Industry Barriers (A6) merupakan hambatan
pemerintah dan peraturan akan berdampak pada keinginan
organisasi untuk memasukkan green solutions ke dalam operasi
perusahaan (Fogt Jacobsen et al., 2022; Seidel et al., 2008; S. K.
Singh et al., 2020). Salah satu hambatan dari regulatory and
industry adalah lack of government policies and regulations (C30)
kebijakan dan peraturan pemerintahan yang ketat memberikan
tekanan kepada organisasi untuk mengadopsi proses dan teknologi
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vang berkelanjutan (Al Asbahi et al., 2020). Kurangnya dukungan
dari pemerintah terutama dalam hal pembangunan infrastruktur
(lack of infrastructure) (C31) menjadi hambatan bagi perusahaan
menerapkan GHRM (Gardas ef al., 2019; Geng & Doberstein, 2008:
S. K. Singh et al., 2020). Selain itu inefficient legal framework (C32)
Jjuga menjadi hambatan karena kurangnya kerangka yang ketat
menyebabkan kurangnya undang-undang yang terkait dengan
proses bisnis yang ramah lingkungan berdampak pada keinginan
organisasi untuk menggabungkan solusi hijau ke dalam kegiatan
operasionalnya (Orji, 2019; S. K. Singh et al., 2020; Smith ef al.,
2017). Kemudian kurangnya dukungan industri (lack of industrial
stipport) (C33) menyebabkan minimnya dukungan dari asosiasi
industri terkait penerapan GHRM, seperti minimnya aktivitas
berbagi pengetahuan (Khan et al., 2020).

Customers Barrier (A7) merupakan rendahnya kesadaran
pelanggan terkait pentingnya penerapan praktik bisnis yang
berorientasi lingkungan akan berdampak pada kemungkinan
perusahaan untuk menerapkan praktik bisnis berorientasi
lingkungan termasuk praktik-praktik green HRM. Hal ini
mempengaruhi keputusan organisasi dalam menentukan transisi
dari trddigional HR menjadi green. HR. Karena customers merupakan
salah=satu pemangku kepentingan utama yang memfasilitasi
orgamisasi untuk mencapai tujuan keberlanjutan (Gupta, 2018;
Jabbour & De Sousa Jabbour, 2016; S. K. Singh et al., 2020).
Ketidakpercayaan konsumen terkait manfaat dari proses bisnis
yang ramah lingkungan” (lack of trust on green benefits) (C34).
Konswmen kurang percaya pada manfaat lingkungan untuk
menerapkan konsep hijau (Al Asbahi et al., 2020; Govindan et al.,
2014), sehingga menyebabkan kurangnya permintaan pelanggan
(lack of customer demand) (C35). Kurangnya respon pelanggan
terhadap produk baru akan menunjukkan organisasi yang memiliki
kecenderungan lebih sedikit untuk berinovasi (Abdullah et al.,
2016; Da Silva et al., 2018). Hambatan lainnya adalah adanya
tekanan dari pelanggan untuk memberikan harga yang lebih
murah (pressure for lower price) (C36). Harga yang lebih murah
menjadi salah satu penghambat dalam penerapan proses bisnis
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yang ramah lingkungan karena seringkali produk dengan harga
yang lebih murah cenderung tidak ramah lingkungan (Dhull &
Narwal, 2016).

Tabel 2. Proposed Attributes Tantangan GHRM

Al Lack of support fmm top management

igmclxgement C2  Absenceofa comprehemwe plan to implement GHRM
arrier R A T

C3  Lack of corporation and commitment from HR

C4 Inadequate pr(-)antiue plans

C5 Lack of reward systems g
A2 C6  Lackof focus towards the em'amr;mental lgreen cmmzﬁand

Human oblsgataonsfawareness
gzsmfrces C7  Lack of green teams and their cross functwﬁal integration
rrier T S

C8 Lack of policies and pmcr;ces for recruitient dnd gelection,
performance, appraisal

C9  Employee's capacity to change

C10 Lack of emp!o,w_ree welfare package H
A3 C11 The Lack of understanding of green policies

Organizational (19 Lack of environmental management (EM) know';-w:gg
Barrier - 1 S

C13  Insufficient environmental competencies

Cl4 Lack of green culture ;
C15 Comp!ex;ty of design and meﬂementatwn af GHRM
C16 Lack of Inter-departmental co-operation in cqinmumww‘ i

Ad C17 Lack of financial resources
Financial C18 Economic Instability
Barrier i T A -

C19 Cost bf switching to new system

C20 Lack of funds for trammg
C21 Low level af proﬁ.‘.‘ and market demand level

€22 H;gh cost of obtammg enutronmenmd cert:.ﬁcatwns

(23 Return on investment uncertamty
Ab C24 Inefﬁc:ent techno!ogy
Technical & C25 Compienty and diffi r:ulty of adopuon of green technology
Infrastructural
Hatbior (€26 Lack of technical and techno!agwai capacity
C27 Current practice lacks flexibility to switch over to new system
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(28 Difficulty in transforming positive environmental attitudes
into action

€29 Lack of expertise-;n environmental management

A6 C30 Lack of government policies and regulations

Regulatory “nfi €31 Lack of infrastructure :

i C32 Inefficient legal fmmework- 7
€33 Lack of industrial support

AT : C34 Lack of trust on green benefiis
Customer (€35 Lack of Customer Demand
Barrier e ; =

C36  Pressure for lower price

#*"Studi ini mengidentifikasi dari 7 aspek, terdapat 5 aspect yang
telal'memenuhi syarat. Nilai aspect dikatakan memenuhi syarat
apabiladebih\dari threshold. Di antara aspect yang memenuhi
Threshéld yaituManagement Barrier (A1), Human Resources Barrier
(A2), Organizational Barrier (A3), Regulatory & Infrastructural
Barrier (A6), dan Customer Barrier (A7). Sedangkan pada faktor
Kriteria diketahui bahwa dari 36 kriteria di atas, terdapat 14 kriteria
yang memenuhi syarat. Kriteria dikatakan memenuhi syarat apabila
memiliki nilai lebih dari threshold. Kriteria yang memenuhi syarat
tersebut adalah Lack of support from top management (C1), Absence
of @ compreliensive plan to implement GHRM (C2), Inadequate
proactive plans (C4), Lack of focus towards the environmental/
Breen traihing and obligations/awareness (C6), Lack of policies
and pragtices for recruitment and selection, performance, appraisal
(C8), Employee's capacity to change (C9), Lack of environmental
mariagement (EM) knowledge (C12), Insufficient environmental
competencies (C13), Lack of green culture (C14), Lack of government
policies and regulations (C30), Lack of industrial support (C33),
Lack of trust on green benefits (C34), Lack of Customer Demand
(C35), Pressure for lower price (C36). Kemudian, aspek dan kriteria
tersebut akan digunakan sebagai pertanyaan dalam tahap kedua
untuk kemudian diolah kembali menggunakan metode Fuzzy
DEMATEL untuk menemukan klausul dari aspek dan kriteria
penghambat GHRM. Dimana studi ini menunjukkan adanya empat
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aspek yang memiliki pengaruh kausal terhadap aspek lainnya, yaitu
Management Barrier, Human Resources Barrier, Organizational
Barrier, Regulatory & Infrastructural Barrier.

1. Management Barrier

Aspek ini memiliki peran strategis dalam perencanaan
pengelolaan seluruh sumber daya, termasuk keuangan, sumber
daya manusia, serta infrastruktur, agar selaras dengan visi dan
misi perusahaan. Pendekatan yang tepat dalam melakukan
pengelolaan management barrier diharapkan dapat mendukung
praktik manajemen sumber daya manusia vang berorientasi'pada
lingkungan (Rehman et al., 2021). Management Barrier Berkaitan
erat dengan proses koordinasi sumber daya internal perusahaan.
Hambatan ini diidentifikasi sebagai salah satu Cfitical uccess
Factors (CSFs) yang memengaruhi keberhasilan pénerapan GHRM
di berbagai sektor (Li ef al., 2019). Pada semia sektor industri,
sistem manajerial memiliki nilai strategis yang unik, karena
karakteristiknya yang tidak dapat ditiru secara keselsiyuhan oleh
perusahaan lain dan tidak dapat digantikan dengan sistem-¥ang
berbeda (Iswan & Kihara, 2022).

Keunikan ini menjadikan pengambilan képutusan Strategig
pada setiap perusahaan berbeda-beda, yang pada akhirnya
menentukan daya saing perusahaan. Namun demikian, kegagalan
perusahaan dalam mengenali dan memanfaatkan sumber daya
yang dimiliki dapat menghambat efektivitas sistetn manajérial’;
Oleh karena itu, pemahaman yang mendalam tentang sumber daya
perusahaan sangat penting bagi para pemimpin untuk mengelola
dan mengembangkan sistem manajerial secara efektif. Kurangnya
pemahaman ini dapat meningkatkan risiko kegagalan manajerial
dan berdampak negatif pada keberhasilan penerapan GHRM.
Sementara itu, sistem manajerial yang ada saat ini memerlukan
integrasi dengan isu-isu lingkungan dan keberlanjutan untuk
meningkatkan efektivitasnya (Rajput et al., 2013; Rajput et al.,
2012; Suresh & Bhavna, 2015). Sistem yang terintegrasi dengan
prinsip keberlanjutan mampu menghasilkan kebijakan strategis,
termasuk dalam pengambilan keputusan investasi dan pelaksanaan
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bisnis yang berfokus pada pembiayaan produk ramah lingkungan
(Mathivathanan et al., 2018; Muduli e# al., 2020). Dukungan
manajerial dalam merancang strategi pengembangan bisnis yang
berorientasi pada keberlanjutan lingkungan menjadi elemen kunci
(Nath et al., 2014). Dengan fokus pada pengembangan sumber daya
yang optimal, perusahaan dapat mencapai keunggulan kompetitif
dan menciptakan sumber daya yang bernilai tinggi.

2., Human Resources Barrier

Aspek kedua yang patut menjadi perhatian semua sektor
industri dalam menjalankan GHRM adalah Human Resources
Barriern, Human Resources menjadi salah satu sumber daya yang
berharga,karena setiap perusahaan memiliki karakteristik unik
pada sumber dayanya, yang tidak hanya membentuk identitas
perusahaan tetapi juga menjadi aset utama dalam merumuskr;fn
langkah®angkahistrategis untuk bersaing dengan perusahaan lain
(Pereira & Bamel, 2021). Sumber daya manusia sangat penting
karena berkaitan dengan penciptaan kebiasaan dan budaya
di*lingkungan organisasi (Vahdati & Vahdati, 2018). Dengag
membentuk budaya organisasi yang berfokus pada implementasi
GHRM merupakan hal penting yang perlu dilakukan. Ketika
perusabiaan tidak mampu menciptakan budaya ini maka keunggulan
kompetitif pepusahaan akan sulit dicapai (Haldorai et al., 2022).
Seperti kebiasaan-kebiasaan kecil yang dilakukan oleh karyaw‘an
dapat membentuk suatu budaya di lingkungan kerja, apabila itu
baik maka akan mendukung terwujudnya tujuan perusahaan
dalam menerapkan GHRM.

Sebaliknya, apabila kebiasaan yang dilakukan oleh karyawan-
karyawan di dalamnya adalah menghabiskan waktu di kantor
dengan komputer menyala, penggunaan kertas secara berlebihan
dan lain sebagainya akan membentuk budaya kerja yang tidak
efisien dan pada akhirnya membuat bank menjadi salah satu
sektor yang berkontribusi menyumbang emisi dan karbon (Cheema
et al., 2015). Hal-hal tersebutlah yang menjadi alasan human
resources juga dikatakan menjadi faktor kritis keberhasilan GHRM.
Proses pemilihan tenaga kerja dan komunikasi antara karyawan,
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manajemen memegang peranan penting dalam memperoleh
dukungan karyawan terhadap inisiatif pembangunan berkelanjutan.
Kurangnya pengetahuan yang dimiliki karyawan terkait dengan visi
dan misi organisasi mampu menyebabkan kurangnya pengetahuan
karyawan (Hasan et al., 2021).

3. Organizational Barrier

Selanjutnya aspek ketiga yakni Organizational Barrier
berkaitan dengan sistem informasi yang merupakan hasil dari
rutinitas suatu perusahaan dalam berkoordinasi antar satu
karyawan dengan karyawan lainnya sehingga menjadi salah satu
faktor kritis yang menentukan kesuksesan sebuah efgafiigasi
dalam mencapai tujuannya (Iswan & Kihara, 2022). Kéordinasi
ini berkaitan dengan hubungan antar karyawén, fnit kerja;
bidang yang saling bekerja sama dengan melakukan*fungsinya
masing-masing. Untuk itu hambatan organisasi mefigacu pada
arus informasi di antara karyawan yang dapat mengakibatkan
kegagalan komersial suatu organisasi (Fayyazi ¢¢ al., 2015).
Kegagalan tersebut sering disebabkan oleh komunikasi.attar
departemen, karyawan, dan pengetahuan yang tidak memadai
untuk menjadi organisasi yang ramah lingkungan. Harmbatan dalam
koordinasi antar departemen dan kurangnya komumikasi akhn
mempengaruhi kinerja organisasi dalam memanfaatkan.sumber
daya internal secara efektif dan pengaruh terhadap hudaya di
lingkungan kerja yang tidak mendukung pada perubahan (Tswan-&
Kihara, 2022). Penelitian sebelumnya menyebutkan hahwa tingkat
pengetahuan yang dimiliki karyawan dalam industri menjadi
faktor penting dalam mengelola kelestarian lingkungan (Hasan
et al., 2021). Karyawan yang tidak cukup terlatih akan istisu
lingkungan membuat organisasi berpikir ulang untuk menerapkan
praktik-praktik GHRM (Mangla et al., 2015; Oriji, 2019). Selain itu
studi menyatakan bahwa mengelola budaya organisasi ke arah
fokus lingkungan adalah salah satu faktor kritis dalam mencapai
keberhasilan penerapan keberlanjutan (Mathivathanan et al., 2018;
Kodua et al., 2022). Oleh karena itu, budaya organisasi mengatur
cara dan proses yang paling sesuai bagi suatu organisasi untuk
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dapat berkembang dalam penerapan praktik-praktik keberlanjutan
dengan menyesuaikan keadaan organisasi.

4. Regulatory and Industry Barrier

Aspek selanjutnya yang perlu untuk diperhatikan oleh semua
sektor industri adalah Regulatory and Industry Barrier. Hal ini
mengindikasikan bahwa sesuai dengan teori stakeholder yang
menunjukkan bahwa regulator dan asosiasi industri merupakan
stakeholder penting yang dimiliki perusahaan (Freeman et al., 2010).
Regulasi yang dibuat oleh pemerintah maupun asosiasi merupakan
bentuk peraturan yang sah bagi organisasi serta individu untuk
berubah menuju sebuah sistem yang lebih mendukung lingkungan
dengan mengadopsi green solutions ke dalam proses bisnis
pertisahaan, (Djalilov & Piesse, 2019). Regulasi ini berdampak
pada Kedisiplinan perusahaan dalam mematuhi aturan terkait
dengan#eberlanjutan lingkungan.

Pénelitian terdahulu menemukan bahwa kurangnya peran
pemerintah dalam merumuskan kebijakan dan pedoman kerangka
peraturan yang ramah lingkungan menjadi hambatan besar
dalam mengadopsi dan menerapkan praktik berkelanjutan (Park
& Kinmr;2020). Di Indonesia regulasi mengenai lingkungan yang
keberlafjutan/tertuang pada UU No. 32 Tahun 2009 tentang
Perlindingan/dan Pengelolaan Lingkungan Hidup, mengharuskan
aktivitas ekonomi untuk patuh mendorong kelestarian lingkungan.
Nemun pada praktiknya masih banyak perusahaan yang
memberikan pendanaan kepada pabrik dengan limbah yang merusak
lingkungan (Yuniarti, 2013). Dengan tidak tegasnya mekanisme
hukwman yang diterapkan di Indonesia membuat industri masih
tetap memilih untuk mempertimbangkan risiko bisnis daripada
risiko hukum. Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Bombiak (2020) yang juga memperoleh kesimpulan
bahwa kurangnya peraturan pemerintah dan undang-undang
merupakan hambatan eksternal dalam pelaksanaan GHRM. Oleh
karena itu, regulasi yang mendukung dan memberikan insentif
untuk pratik keberlanjutan dapat mendorong industri aktif dalam
menerapkan praktik keberlanjutan lingkungan.
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Studi ini juga menemukan beberapa kriteria yang menjadi
klausul faktor penghambat pada organisasi dalam bertransformasi
menuju GHRM. Beberapa criteria tersebut antara lain: lack of
green culture (C9), lack of trust on green benefits (C12), employee's
capacity to change (C6), lack of support from top management (C1),
dan absence of a comprehensive plan to implement GHRM (C2).
Kelima kriteria tersebut merupakan penghambat bagi perusahaan
perbankan untuk mengadopsi GHRM.

Lack of support from top management (C1)

Perhatian dan upaya yang dilakukan untuk mengatasi
hambatan ini tidak dapat berjalan tanpa adanya dukungan
dari top management. Ketika tidak adanya dukupgan(dar? top
management akan menjadi hambatan yang cukup signifikan
dalam penerapan GHRM pada industri perbankan{ Pétusahaan
tidak dapat melakukan mengubah green behavior dan sumber
daya yang diperlukan dengan maksimal tanpa dukungan yang
kuat dan komitmen fop management. Tidak adanya dukungan
dari fop management ini dapat dilihat pada kebijakan-kebijakan
yang diambil oleh perbankan yang berkaitan'dengan operasional
maupun berkaitan dengan bisnis. Pengambilan kebijakan yang
berkaitan dengan operasional dapat dilihat dari“kebiasaan
dilakukan di lingkungan kerja, seperti penggunaan kertas-berlebih,
pemborosan dalam penggunaan listrik dan sebagainya~Dalam
perusahaan, penting bagi top management untuk memahami-dan
mengkaji pentingnya GHRM dalam mencapai tujuan perusahaan.
Top management harus memiliki komitmen yang tegas untuk
mendukung industri perbankan dalam menerapkann.GHRM.
Dimana top management perlu merumuskan visi yang tepat dan
menegaskan komitmennya untuk memasukkan prinsip-prinsip
GHRM ke dalam strategi bisnis perusahaan. Selain itu yang dapat
dilakukan fop management untuk mengatasi permasalahan yang
terjadi dalam penerapan GHRM dengan menyediakan anggaran
yang cukup dan pembuatan aturan yang jelas. Aturan tersebut
dapat secara spesifik mengatur jam kerja karyawan, pembatasan
anggaran untuk alat tulis kantor, renovasi bangunan gedung yang
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lebih ramah lingkungan, digitalisasi proses, hingga aturan terkait
dengan larangan pembiayaan bagi bisnis penyumbang emisi besar
dan penghasil limbang merusak. Aturan-aturan seperti ini hanya
bisa dibuat oleh top management dan dikomunikasikan melalui
sosialisasi, bimbingan teknis, serta evaluasi berkala.

Absence of a comprehensive plan to implement GHRM (C2)

Keberhasilan top management dalam implementasi GHRM
memerlukan adanya rencana yang komprehensif dan terstruktur.
Tanpa rencana yang jelas seperti tujuan, strategi, dan langkah-
langkah implementasi yang terperinci, perusahaan dapat kesulitan
dalantmenerapkan GHRM secara efektif. Terdapat beberapa
langkah yang bisa dilakukan perusahaan dalam membuat rencana.
Perugahaan perlu melakukan perencanaan dengan melakukan
identifikasi outcome, kesiapan organisasi, dan mengumpulkan
data yahg dibutuhkan. Kemudian perlu dilakukannya pemindaian
lingkungan, mémbuat kerangka model bisnis, dan yang paling
pentingiadalah menyiapkan figure pemimpin yang dapat
membangkitkan motivasi dan mendorong karyawan untuk mampu
berubah,

Employee's capacity to change (C6)

Perusahaan perlu memberikan perhatian pada kemampuan
karyawan @intuk beradaptasi dan mengubah perilaku mereka.
Hal ini dikarenakan kurangnya kemampuan karyawan untuk
beradaptasi menjadi hambatan yang dapat menghambat perusahaan
dalanf menerapkan GHRM. Kesulitan karyawan untuk berubah
disebabkan oleh kebiasaan di lingkungan perbankan, tidak
memiliki minat dan kompleksitas yang rendah karena kurangnya
pengetahuan, ketidakpastian, ketidakpercayaan sumber informasi
dan penolakan terhadap perubahan. Perusahaan perlu melakukan
langkah preventif yang bisa ditempuh dengan memberikan
sosialisasi, pelatihan, dan kemudian evaluasi. Kemudian dapat
dilakukan tindakan yang terlegitimasi dengan membuat aturan
mengenai kebijakan yang diambil perbankan dalam mendukung
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kelestarian lingkungan yang dimanifestasikan pada SOP di
lingkungan cabang dan unit. Lebih lanjut dapat dilakukan
bimbingan teknis secara bertahap dan dilakukan evaluasi, sehingga
tidak ada pilihan lain bagi karyawan untuk berubah. Perhatian
lebih dapat diberikan kepada karyawan yang lebih senior atau
berumur sebagai bagian dari upaya inklusifitas sehingga tidak
ada yang merasa disingkirkan oleh sistem baru.

Lack of green culture (C9)

Budaya organisasi yang tidak mendukung praktik
berkelanjutan dapat menjadi hambatan dalam menerapkan GHRM:
Tanpa adanya budaya yang menghargai praktik berkelanjutan
yang berfokus pada aspek lingkungan dapat dihadapi dengan
resistensi dan kesulitan dalam mengubah perilaki dan“kebiasaan
yang ada. Kebiasaan ini berkaitan dengan perilaku sehari-hari
yang dilakukan terus-menerus sehingga membentuk sebuah pola.
Mengubah suatu budaya tidaklah mudah dan membutuhkan waktu,
tetapi bukan berarti budaya tidak bisa diubah. Dukungan kuat dari
perusahaan dapat dimulai dengan membuat kebijakan-kebijakan
praktikal seperti standar operasional prosedur yang mengatur
tentang pengurangan penggunaan kertas, aturan memaksimalkan
jam kerja dan menghindari lembur untuk penghematan enengi,
larangan penyediaan minuman dan makanan\berwag@ah plastik
di lingkungan perbankan, dan lain sebagainya. Aturan-aturan
kecil ini mungkin akan mendapatkan resistensi\pada aWwainya:
Tetapi seiring berjalan waktu akan membentuk kebiasaan baru.
Karyawan yang tidak menaati aturan bisa diberikan‘sanksi'dart
yang paling ringan hingga yang paling berat, bergantung dari
aturan yang dilanggar. Sebaliknya, mereka yang menaati aturan
bisa mendapatkan kredit poin tambahan atau insentif sebagai
reward. Sistem reward and punishment terbukti efektif dijalankan
sebagai sarana untuk memaksa. Mengubah kebiasaan juga mesti
dilakukan berkala dan perlahan untuk meminimalisir resistensi
pada karyawan yang menyebabkan terhambatnya bisnis dan
operasional di perusahaan.
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Lack of trust on green benefits (C12)

Selain hambatan internal, kurangnya kepercayaan konsumen
terhadap manfaat-manfaat yang dihasilkan dari penerapan
GHRM juga menjadi sebuah hambatan yang perlu di perhatikan
perusahaan. Hal ini jika tidak di perhatikan oleh organisasi
dapat menyebabkan kurangnya permintaan pelanggan. Untuk itu
industri perbankan perlu memberikan perhatian khusus kepada
konsumennya dalam memberikan pemahaman yang jelas terkait
tujuan industri dalam menerapkan praktik GHRM. Perbankan
perlu secara transparan menyediakan informasi yang mudah
mehgenai upaya perusahaan dalam melakukan praktik bisnis
vang mendukung lingkungan. Hal ini mencakup memberikan
akseskepada laporan mengenai keberlanjutan, kebijakan terkait
lingktingan,'dan indikator kinerja yang berkaitan dengan aspek
lingkufigan. Selain itu dapat memberikan edukasi mengenai
keuntungan lingkungan yang dihasilkan dari layanan mereka.
Hal ini dapat dilakukan melalui beberapa cara seperti pemasaran,
dan materi edukatif. Dengan edukasi yang di berikan akan
mefiingkatkan pemahaman konsumen yang dapat memberikan
efek positif dari pilihan mereka dan akan semakin besar peluang
dalam mendukung industri perbankan dalam mengimplementasikan
GHRM.,/Namun perusahaan secara konsisten harus menunjukkan
komitmennyd dalam menerapkan praktik bisnis keberlanjutan.
Hal/ini mencangkup melakukan evaluasi kepada konsumen
mereka serta terlibat dalam berbagai inisiatif lingkungan. Ketika
perusahaan dapat konsisten dalam komitmennya akan memberikan
kepercayaan konsumen terhadap manfaat-manfaat yang dihasilkan
dari penerapan GHRM.

Hadirin yang saya muliakan,

Simpulan

Penerapan Green Human Resource Management (GHRM)
dalam industri memberikan manfaat praktis yang signifikan
bagi perusahaan dalam mencapai tujuan keberlanjutan.
Terdapat beberapa faktor pendorong utama dalam proses
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implementasi GHRHM, yakni kebijakan internal yang jelas,
keterlibatan karyawan, kepercayaan masyarakat, serta dukungan
manajemen puncak. Kebijakan internal yang terstruktur, seperti
pengurangan penggunaan kertas dan efisiensi energi, menjadi
langkah awal dalam membangun budaya organisasi yang ramah
lingkungan. Selain itu, sistem penghargaan dan hukuman dapat
digunakan sebagai mekanisme penegakan untuk memastikan
kepatuhan terhadap kebijakan keberlanjutan. Keterlibatan karyawan
Juga berperan penting dalam penerapan GHRM, yang dapat
difasilitasi melalui program pelatihan dan edukasi berkelanjutan
guna meningkatkan kesadaran serta kompetensi mereka déalam
menerapkan praktik ramah lingkungan. Faktor lain yang meénduking
implementasi GHRM adalah kepercayaan masyarakat gerhadap
komitmen organisasi dalam menjaga lingkungan/ Hal, ini dapat,
dicapai dengan transparansi perusahaan dalam mengkomunikasikan
upaya lingkungan mereka serta keterlibatan aktif dalam program
keberlanjutan berbasis komunitas, seperti pendanaan proyek energi
terbarukan atau pendidikan lingkungan. Selain ite, dukungan
manajemen puncak menjadi kunci utama keberhasilan GHRN
mengingat struktur hierarkis di industri perbankan Tndonesia.
Komitmen dan keterlibatan aktif dari pemimpin senior dapat
diperkuat melalui lokakarya serta seminar yang menyoreti manfaat
Jangka panjang GHRM terhadap keberlanjutan hisnis dan.zeputasi
perusahaan. Dengan memastikan bahwa tujuan GHRM tévintegrast
dalam matrik kinerja eksekutif, keberlanjutan dapat menjadi
prioritas utama dalam pengambilan keputusan strategis. Oleh
karena itu, keberhasilan penerapan GHRM bergantung pada
pendekatan yang komprehensif dengan menggabungkan kebijakan
internal, keterlibatan karyawan, partisipasi masyarakat, dan
kepemimpinan yang kuat, sehingga organisasi dapat secara efektif
mencapai tujuan lingkungan yang berkelanjutan.

Sementara itu terdapat juga tantangan yang harus dihadapi
dalam penerapan Green Human Resource Management (GHRM)
di sektor industri meliputi berbagai faktor internal dan eksternal
yang dapat menghambat transformasi menuju praktik yang lebih
berkelanjutan. Management Barrier menjadi tantangan utama, di
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mana kurangnya dukungan dan keterlibatan aktif dari manajemen
puncak dapat menghambat implementasi kebijakan GHRM.
Sementara itu Human Resources Barrier juga menjadi tantangan
tersendiri, mengingat dalam membangun budaya organisasi yang
ramah lingkungan diperlukan pengenalan kebijakan praktis yang
secara bertahap dapat diterima oleh karyawan tanpa menimbulkan
resistensi yang berdampak pada operasional perusahaan (Sulistiwan,
2024). Selain itu, membangun kepercayaan konsumen (customer
barriers) merupakan faktor penting yang menuntut transparansi
dalam upaya lingkungan dan keterlibatan aktif dengan pemangku
kepentingan lokal untuk meningkatkan reputasi serta loyalitas
pelanggan. Dalam konteks Indonesia, tantangan lain yang dihadapi
adalah ketergantungan pada praktik informal dan resistensi
terhadap prosedur formal (Regulatory and Industry Barrier), yang
memerltukan strategi yang disesuaikan dengan nilai dan budaya
kerja lokal'agar implementasi GHRM dapat diterima dengan baik.
Terakhir, dukungan manajemen puncak yang konsisten sangat
penting untuk menjamin keberhasilan implementasi, di mana
bank perlu mengamankan komitmen jangka panjang melalui
pendekatan yang menekankan manfaat keuangan dan reputasi
dari pemerapan GHRM.

Hadirin yang saya muliakan,

Selain itu studi ini juga memberikan kontribusi teoritis yang
herharga dalam memahami penerapan Green Human Resource
Management (GHRM) dengan mengintegrasikan perspektif
Resource-Based View (RBV) dan Stakeholder Theory. Secara
teoritis, studi ini menegaskan bahwa komitmen manajemen puncak
merupakan faktor utama dalam penerapan GHRM, yang berperan
dalam menyebarluaskan strategi keberlanjutan di seluruh organisasi
(Herachwati et al., 2023). Temuan ini memperkuat literatur
sebelumnya yang menyatakan bahwa keterlibatan manajemen senior
memiliki pengaruh signifikan dalam keberhasilan implementasi
strategi lingkungan dalam organisasi. Selain itu, studi ini menyoroti
peran penting asosiasi industri sebagai pemangku kepentingan
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sekunder yang dapat memberikan tekanan terhadap perusahaan
untuk mematuhi standar lingkungan, sehingga memperluas
pemahaman mengenai dinamika eksternal yang memengaruhi
penerapan GHRM. Studi ini juga memperkaya literatur dengan
mengonfirmasi bahwa modal manusia hijau, yang mencakup
kompetensi dan kesadaran lingkungan karyawan, merupakan aset
strategis yang berkontribusi pada pengembangan dan keberhasilan
implementasi GHRM. Dengan demikian, penelitian ini memberikan
landasan konseptual yang dapat digunakan oleh akademisi dan
praktisi dalam merancang strategi sumber daya manusia yang
berorientasi pada keberlanjutan.
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