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Abstract 

Companies that want to grow and progress rapidly need strategies and take care of their employees. Nowadays, 

the concept of an environmentally friendly company is able to provide benefits. The advantage that will be 

obtained is that the company is able to reduce costs because it is replaced by an online system, reduce emissions 

or waste, and the company can also seek to recycle waste into other finished goods. This study aims to analyze 

the application of the concept of go green company the textile industry in Bandung. The respondents studied 

were 22 supervisors/ managers. The data analysis technique used is descriptive analysis. The results obtained, 

the implementation of Green HRM has been carried out well. 

Keywords: Descriptive, Green HRM, Waste, Go green. 

 

Abstrak 

Perusahaan yang ingin berkembang dan maju pesat perlu strategi dan menjaga para karyawan. Di masa sekarang 

konsep perusahaan ramah lingkungan mampu memberikan keuntungan. Keuntungan yang akan diperoleh adalah 

perusahaan mampu mengurangi biaya karena tergantikan oleh sistem online, mengurangi emisi atau sampah, 

dan perusahaan juga bisa mengupayakan untuk mendaur ulang limbah menjadi barang jadi lainnya. Penelitian 

ini bertujuan untuk menganalisis penerapan konsep perusahaan ramah lingkungan di industri tekstil di kota 

Bandung. Responden yang diteliti sebanyak 22 supervisor / manajer. Teknik analisis data yang dilakukan adalah 

analisis deksriptif. Hasil yang diperoleh, penerapan Green HRM sudah terlaksana dengan baik.  

Kata kunci: Deskriptif, Green HRM, Limbah, Ramah Lingkungan 

 

1. Pendahuluan 

Manajemen organisasi menunjukkan bahwa sumber daya manusia sangat penting untuk keberhasilan 

organisasi dan kelangsungan hidup jangka panjang (Bamfo, Bempong, Osei, Sarpong, 2020; Jabbour 

& Renwick, 2019; Jabbour et al., 2013; Gomez-Mejia et al, 2012; Jabbour & Santos, 2008). Peran 

manajer SDM sebagai kontributor nilai bisnis dipandang sebagai peran strategis SDM atau mitra 

bisnis (Lawler & Mohrman, 2003). Welch & Welch (2012) menamakan HR "business partner" 

sebagai penasihat atau mitra strategis karena manajer HR perlu dilibatkan dalam proses perumusan 

strategi.  

 

Bisnis berkelanjutan berawal dari pengertian pembangunan berkelanjutan yang bersumber dari 

pemahaman dan keyakinan masyarakat bahwa alam ini sangat terbatas. Jika batas alam dilampaui 

maka manusia berada dalam bahaya tragedi kemanusiaan yang sangat mengerikan. Perusahaan yang 

menjalankan bisnis adalah salah satu penentu keberhasilan manusia untuk menyelamatkan lingkungan 

dalam memperpanjang kemampuan alam untuk menopang bisnis melalui pasokan sumberdaya dan 

menetralkan sisa kegiatan ekonomi (Purnama & Mawangsari, 2019). 

 

Peneliti HRM kontemporer telah melihat peran bisnis HR sebagai strategi HRM untuk mendapatkan 

tempat dalam organisasi (Boudreau & Lawler, 2014; Pereira & Anderson, 2012).  Sebagai mitra 

bisnis, manajer SDM dipandang sebagai konsultan internal yang menasihati manajemen senior dan 

memfasilitasi perubahan organisasi besar yang memerlukan pertimbangan strategi bisnis utama (Noe, 

et al, 2008). Bergerak menuju praktik hijau di organisasi mana pun membutuhkan dukungan SDM 

(Yong & Yusoff, 2016).  Lebih lanjut Yong & Yusoff berpendapat bahwa keterampilan strategis 

organisasi dan kompetensi profesional HR adalah prasyarat untuk mempromosikan praktik ramah 

lingkungan.  Peran penting profesional HR dalam praktik ramah lingkungan telah disorot dalam studi 
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sebelumnya (misalnya Jabbour et al, 2010; Jabbour & Santos, 2008).  Secara khusus, SDM sebagai 

mitra strategis dan fungsi nilai tambah harus mengakui pentingnya praktik ramah lingkungan, 

memulai kegiatan ramah lingkungan, mengubah proses yang ada, dan menyelaraskan praktiknya 

dengan sesuai (Yusliza, et al, 2017; Mishra et al, 2014; Cohen et al., 2010). GHRM sebagai bagian 

penting dari sistem pengelolaan hijau, merupakan filosofi dan pola pengelolaan baru yang 

menerapkan konsep "hijau" pada pengelolaan sumber daya manusia dengan tujuan untuk mewujudkan 

tujuan strategis pengelolaan lingkungan perusahaan dengan mengadopsi pendekatan pengelolaan 

"hijau" (Tang, et  al, 2018; Yusliza, et al., 2017; Jabbour, 2013). Green Human Resource 

Management (GHRM) semakin dipromosikan dalam dekade terakhir sebagai respon proaktif yang 

dapat diambil organisasi untuk meningkatkan kinerja lingkungan (Dumont et al., 2017; Guerci et al, 

2016; Renwick, et al, 2013; Jackson & Seo, 2010). 

 

GHRM tidak hanya melibatkan peningkatan kesadaran akan pengelolaan lingkungan tetapi juga 

mencakup kesejahteraan sosial ekonomi organisasi dan karyawan secara umum (Yusliza et al, 2019).  

Dalam literatur, sejauh mana HRM hijau telah sering dipelajari dalam kontinum dari semua praktik 

HRM, yaitu analisis dan deskripsi posisi pekerjaan, rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan 

pengembangan, penilaian kinerja, dan penghargaan (Yong, et al, 2016; Renwick, et al, 2013; Jabbour, 

et al, 2010).  

 

Tidak dapat disangkal bahwa kepedulian terhadap bumi akhir-akhir ini menjadi topik yang sangat 

populer dan relevan. Kepedulian pada perubahan iklim dan pengembangan masyarakat menjadi 

sebuah keharusan bagi perusahaan-perusahaan, Hal ini yang membuat peneliti tertarik mengupas lebih 

lanjut.  

 

Perusahaan yang menjadi fokus penelitian adalah perusahaan tekstil yang terdapat di kota Bandung. 

Peneliti berhasil mendapatkan 22 sampel perusahaan tekstil. Dalam penelitian ini hanya menjelaskan 

secara deskriptif peneerapan Green HRM, tidak sampai pada pengembangan hipotesis yang sifatnya 

komparatif atau asosiatif. Perusahaan tekstil dipilih sebagai fokus penelitian, karena di sub sektor 

tekstil dan garmen di Indonesia menjadi salah satu tulang punggung sektor manufaktur dalam 

beberapa dekade terakhir. Industri tekstil dan garmen memberikan kontribusi cukup besar terhadap 

pertumbuhan ekonomi, selain menciptakan lapangann kerja yang cukup besar, industri ini juga 

mendorong peningkatan investasi dalam dan luar negeri. Di balik hal positif tersebut, ada hal yang 

terabaikan yaitu masalah pengelolaan limbah dan upaya untuk menerapkan konsep ramah lingkungan 

dalam kegiatan produksi.  

 

Dari perusahaan tekstil banyak konsep yang dapat diterapkan yakni Recycle, Recovery,  Reduce, 

Reuse, Refine, serta Retrieve energy. Recycle memakai kembali bahan-bahan atau limbah dengan 

sistem yang sama. Recovery artinya pemakaian material khusus dari limbah  untuk diolah demi 

kepentingan yang lain. Reduce artinya  mengurangi  jumlah   limbah  dengan  cara memaksirnalkan 

pemakaian bahan. Reuse yaitu menggunakan kembali beberapa bahan yg tidak terpakai atau telah 

berbentuk limbah serta diolah dengan cara yang berbeda. Refine artinya memakai bahan yang ramah 

lingkungan dan lewat sistem yang lebih aman  dari  teknologi  sebelumnya dan Retrieve Energy yaitu 

penghematan daya dalam satu sistem produksi (Rantao 2012). Tujuan Penelitian adalah ingin 

mengetahui gambaran penerapan Green Human Resource Management pada perusahaan tekstil. 

 

2. Literature Review 

GHRM mencerminkan HRM dalam pengelolaan lingkungan, yang menekankan pada peran HRM 

dalam pencegahan dan pengendalian pencemaran dan perlindungan lingkungan dalam operasi 

perusahaan (Tang et al, 2018). Genesis GHRM dikonsep Bamfo, Bempong, Osei,  Sarpong, 2019; 

Mampra, 2013) mengkonseptualisasikannya sebagai penggunaan kebijakan HRM untuk memastikan 

penggunaan sumber daya organisasi secara berkelanjutan dan mendorong lingkungan hidup yang pada 
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gilirannya meningkatkan kepuasan karyawan.  Zoogah (2011) di sisi lain menggambarkannya sebagai 

adopsi kebijakan, nilai dan praktik sumber daya manusia untuk mendukung penggunaan sumber daya 

organisasi sekaligus mencegah ketidaknyamanan yang timbul dari kecemasan lingkungan dalam 

organisasi.  Pada dasarnya, GHRM terdiri dari dua elemen kunci yaitu perlindungan modal 

pengetahuan dan praktik sumber daya manusia yang ramah lingkungan (Yusliza et al., 2019). 

 

Konsep GHRM relatif baru, beberapa peneliti telah mengkonseptualisasikan GHRM, telah mengkaji 

konsep ini dalam konteks yang berbeda dan telah mengusulkan model konseptual untuk memahami 

hasil implementasi GHRM untuk individu dan organisasi. Beberapa peneliti telah mengidentifikasi 

atribut utama dari praktik GHRM.  Misalnya, Siyambalapitiya, et al (2018) melakukan wawancara 

tatap muka dengan profesional HR dan mengidentifikasi delapan dimensi GHRM, Shah (2019) 

mengatakan bahwa GHRM adalah konstruksi multidimensi yang terdiri dari tujuh dimensi, Tang et al.  

(2018) mengatakan bahwa Green HRM mencakup lima dimensi dan menawarkan wawasan implikasi 

pada kinerja individu atau organisasi.  Terlepas dari kenyataan bahwa peneliti sebelumnya telah 

memperkenalkan klasifikasi dimensi yang berbeda, namun, lima dimensi yang paling banyak dibahas, 

yaitu, perekrutan hijau, seleksi hijau, pelatihan dan pengembangan hijau, manajemen kinerja hijau, 

dan kompensasi hijau, diskusi rinci tentang beberapa praktik HRM fungsional  dan penelitian masa 

depan di antara HRM strategis dan manajemen lingkungan.  Di sisi lain, Green HRM telah 

dikonseptualisasikan memengaruhi perilaku karyawan (Yong, et al, 2020; Mukherjee & Chandra, 

2018), efektivitas organisasi (Sriram & Suba, 2017), pengurangan biaya (Chen & Wang, 2013) dan 

kinerja lingkungan (Siyambalapitiya, et al, 2018).   

 

Inovasi hijau diukur dengan skala enam item, yang dikembangkan oleh Chang (2011).  Pengukuran 

tersebut itemnya adalah perusahaan menggunakan jumlah bahan paling sedikit untuk membentuk 

produk dan melakukan pengembangan atau desain produk, perusahaan  akan dengan hati-hati 

mempertimbangkan apakah produk tersebut mudah didaur ulang, digunakan kembali, dan terurai 

untuk melakukan pengembangan atau desain produk, proses manufaktur perusahaan secara efektif 

mengurangi emisi zat berbahaya atau limbah, proses manufaktur perusahaan mengurangi  konsumsi 

air, listrik, batu bara, atau minyak dan proses produksi perusahaan mengurangi penggunaan bahan 

mentah (Song, et al, 2020). 

 

Implementasi Green HRM merupakan usaha peningkatan keberlanjutan lingkungan. Beberapa bentuk 

Green HRM perusahaan dilakukan melalui manajemen kinerja, pelatihan dan pengembangan, 

kompensasi dan benefit serta budaya organisasi (Jackson, et al, 2010). Implementasi Green HRM 

pada perusahaan membutuhkan komitmen yang kuat baik manajemen tingat atas yang membuta 

perencanaan sampai pada level karyawan sebagai pelaksana dari perencanaan tersebut. (Fayyazi, et 

al., 2015). Dalam mengimplementasikan Green HRM, setiap perusahaan dapat memasukkan konsep 

ramah lingkungan pada fungsi-fungsi operasional Manajemen Sumber Daya Manusia, seperti desain 

pekerjaan, analisis pekerjaan, perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen, seleksi, orientasi, 

evaluasi kinerja, kompensasi dan benefit, manajemen karir, manajemen disiplin (Opatha dan 

Arulrajah, 2014). Cherian & Jacob (2012) melakukan studi mengenai implementasi Green HRM pada 

fungsi rekrutmen, pelatihan dan pelatihan dan kelompok kerja karyawan dan pelatihan lingkungan, 

pemberdayaan karyawan dan penghargaan dan kompensasi dan penghargaan. 

 

Green HRM merupakan suatu sistem pengelolaan tenaga kerja yang diterapkan untuk mengurangi 

dampak negatif terhadap lingkungan atau meningkatkan dampak positif lingkungan terhadap kinerja 

perusahaan secara berkelanjutan (Arulrajah, et al., 2015). Green human resource management 

merupakan pengembangan dari human resource management (HRM) yang di Indonesia dikenal 

dengan manajemen sumber daya manusia, yaitu: suatu kebijakan dan praktik yang dibutuhkan 

seseorang yang menjalankan aspek orang atau perekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan, dan 

penilaian. HRM merupakan aspek paling penting dalam pengelolaan usaha, melalui pendekatan yang 

inovatif sehingga mampu meningkatkan perekonomian, teknologi, sosial budaya dan lingkungan 
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perusahaan (Cech, et al., 2016). Lebih dari itu, adanya tuntutan ekonomi, globalisasi, keragaman 

dalam negeri dan teknologi maka mendorong perusahaan untuk melakukan berbagai perkembangan 

pengelolaan dalam bidang sumber daya manusia perusahaan (Stone & Deadrick, 2015). 

 

3. Metodologi Penelitian 

Metode penelitian yang digunakan adalah metode penelitian kuantitatif. Jenis penelitian dengan 

pendekatan deskriptif. Perusahaan yang menjadi responden penelitian adalah perusahaan yang 

bergerak di bidang tekstil “garmen”di kota Bandung. Responden yang berhasil diperoleh dalam 

penelitian ini adalah sebanyak 22 responden selaku supervisor / manajer di perusahaan.Teknik 

pengumpulan data yang dilakukan adalah dengan menyebarkan kuesioner, dengan alternatif jawaban 

menggunkan skala likert (1) sangat tidak setuju sampai (5) sangat setuju. Kuesioner disebarkan 

melalui media Google Form. Teknik analisis data : Deskriptif.  

3.1 Definisi Operasional Variabel 

Kebijakan lingkungan dapat dirancang untuk berbagai isu dalam organisasi. Contoh dapat menjadi 

kebijakan lingkungan pada kegiatan sumber daya manusia seperti pada rekrutmen karyawan, 

manajemen kinerja, penghargaan. Beberapa kebijakan yang relevan adalah: kebijakan lingkungan 

tentang daur ulang, kebijakan lingkungan tentang transportasi, kebijakan penggunaan air dan energi. 

Kegiatan Konsep Hijau dikaitkan dengan kegiatan manajemen sumber daya manusia meliputi:  

a. Green recruitment and selection 

Manajemen dinilai perlu untuk mengembangkan sistem rekrutmen dan seleksi yang lebih ramah 

lingkungan, seperti program paperless dan mencari kandidat pegawai yang memiliki komitmen untuk 

menjaga dan melestarikan lingkungan. 

b. Green training and development 

Memberikan pelatihan mengenai pemahaman pencegahan, penanganan, dan cara mengurangi limbah 

perusahaan. Manajemen juga dapat memberikan mindset mengenai pentingnya kelestarian lingkungan 

dalam materi pelatihan serta penatalaksanaan limbah agar tidak mencemari lingkungan, dan pelatihan 

tersebut jika memungkinkan bisa dilakukan secara online.  

c. Green compensation and reward 

Manajemen dapat memberikan dan meningkatkan kompensasi khusus karyawan yang dapat menjaga 

kelestarian lingkungan, baik materi maupun penghargaan dalam bentuk lainnya. 

d. Green Performance Management 

Manajemen kinerja sangat penting untuk keberhasilan program efisiensi lingkungan. Dalam 

organisasi, penting untuk mengatur lingkungan target dan sasaran untuk meningkatkan kinerja 

lingkungan perusahaan. Rencana tindakan, dan sistem pengukuran yang jelas mampu memberikan 

kontribusi terhadap keberlanjutan organisasi. 

 

4. Hasil dan Pembahasan 

Item yang dijadikan sebagai pengujian adalah sebanyak 10 (sepuluh), dimana pernyataan 1,2, dan 3 

adalah mengacu pada Green recruitment and selection. Pernyataan 4 : Green Performance 

Management. Pernyataan 5: Green compensation and reward. Pernyataan 6 dan 7 : Green training 

and development. Pernyataan 8,9, dan 10 adalah kebijakan (policy) green HRM. Item pernyataan 

merujuk (mengacu) pada artikel Mtembu (2017). 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas 

Item r hitung r kritis Kesimpulan 

1 0,325 0,300 Valid 

2 0,446 0,300 Valid 

3 0,753 0,300 Valid 
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4 0,698 0,300 Valid 

5 0,640 0,300 Valid 

6 0,761 0,300 Valid 

7 0,747 0,300 Valid 

8 0,550 0,300 Valid 

9 0,798 0,300 Valid 

10 0,409 0,300 Valid 

Sumber : Hasil Pengolahan IBM SPSS 26.0 (2021) 

Berdasarkan tabel 1 dapat dinyatakan bahwa pernyataan Green HRM memenuhi kriteria valid. Nilai 

yang dihasilkan dari 10 (sepuluh) pernyataan lebih besar dari 0,30.  

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach Alpha Kriteria Kesimpulan 

Green HRM 0,827 0,700 Reliabel 

Sumber : Hasil Pengolahan IBM SPSS 26.0 (2021) 

Berdasarkan tabel 2 dapat dinyatakan bahwa variabel Green HRM memenuhi kriteria reliabel. Nilai 

yang dihasilkan 0,827 > 0.70.   

Tabel 3. Uji Deskriptif 

Item Jawaban Responden Rerata 

1 2 3 4 5 

1 0 0 1 12 9 4,36 

2 0 0 4 16 2 3,91 

3 1 1 3 15 2 3,73 

Green Recruitment and Selection 4,00 

4 1 1 1 18 1 3,77 

Green Performance Management 3,77 

5 1 0 2 13 6 4,05 

Green compensation and reward 4,05 

6 0 1 4 8 9 4,13 

7 1 2 5 12 2 3,54 

Green training and development 3,84 

8 0 0 5 11 6 4,04 

9 0 1 5 14 2 3,77 

10 0 0 1 8 13 4,54 

Policy Green HRM 4,12 

Sumber : Hasil Pengolahan IBM SPSS 26.0 (2021) 

 

Dari tabel 3 menjelaskan bahwa item yang paling rendah dan menjadi perhatian perusahaan dalam hal 

ini tekstil adalah green performance management, dimana perusahaan perlu membuat sistem 

penilaian kinerja dengan lebih baik lagi dan terukur. Green training and development juga perlu 

ditingkatkan pelatihan khususnya di saat New Normal (kondisi pandemi Covid-19) perlu melakukan 
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pelatihan dengan sistem online, melalui media Zoom, Google Meet, atau media Video Conference 

lainnya. Pada Policy Green HRM yang masih perlu ditingkatkan adalah upaya perusahaan mendorong 

atau mencari cara untuk mendaur ulang dan menggunakan kembali barang / limbah pabrik, agar 

konsep Global Warming bisa terpenuhi.  Green Recruitment and Selection, perusahaan perlu terus 

melakukan sosialisasi tentang perusahaan ramah lingkungan pada saat merekrut calon karyawan. 

Green Compensation and Reward, sudah sesuai, tapi harapan ke depan agar, konsep penghargaan 

bagi karyawan yang menjalankan konsep perusahaan ramah lingkungan dapat diberikan insentif lebih 

atau penghargaan lainnya.  

 

Konsep GHRM muncul seiring dengan meningkatkan kesadaran akan penyelamatan lingkungan dari 

kerusakan. GHRM memiliki berbagai dampak positif bagi organisasi. Oleh karena ini konsep ini perlu 

diimplementasikan dalam praktik manajemen sumber daya manusia di perusahaan. Hasil studi 

literatur ini dihasilkan sebuah model implementasi GHRM dalam praktik manajemen sumber daya 

manusia secara komperhensif yakni meliputi stimulus, proses implementasi, dan hasil implementasi. 

Stimulus atau motivator dari implementasi GHRM baik secara eksternal maupun internal organisasi 

(kesadaran dan etika lingkungan, pengaturan atau regulasi, serta komitmen organisasi). 

 

Proses implementasi yang meliputi beberapa dimensi yaitu penentuan visi dan misi organisasi, 

kebijakan organisasi terkait dengan perilaku ramah lingkungan dalam organisasi, komitmen dalam 

penyediaan teknologi ramah lingkungan serta berbagai program kerja organisasi yang berkaitan 

dengan perilaku ramah lingkungan. Proses implementasi perilaku ramah lingkungan berkaitan dengan 

perilaku ramah lingkungan dalam pengelolaan sumber daya manusia diimplementasikan dalam proses 

penerimaan karyawan / recruitment, kegiatan pelatihan karyawan / training, proses penilaian kinerja 

karyawan / performance assessment, dan dalam sistem kompensasi bagi karyawan. Setelah komitmen 

organisasional dalam perilaku ramah lingkungan diterapkan dalam praktik manajemen sumber daya 

manusia, maka diharapkan terjadi perubahan perilaku individual karyawan untuk berperilaku ramah 

lingkungan di lingkungan kerja. 

 

Perumusan kriteria yang digunakan untuk menyusun strategi implementasi GHRM didasarkan aspek 

rekrutmen karyawan, seleksi karyawan, pelatihan dan pengembangan karyawan, performance 

evaluation, penghargaan, desain dan analisis job deskripsi yang mengandung unsur green, 

perencanaan GHRM (Jabbaur & Jabbaur, 2016).  

 

5. Simpulan 

Perusahaan harus mengadopsi serangkaian praktik GHRM, seperti pelatihan hijau dan penghargaan 

untuk inovasi hijau, yang dapat meningkatkan kemampuan, pengetahuan, dan motivasi karyawan 

serta berkontribusi pada sumber daya manusia perusahaan untuk manajemen lingkungan. Selain itu, 

perusahaan harus menciptakan iklim organisasi untuk pengelolaan lingkungan pengetahuan dan 

informasi, yang dapat meningkatkan internal komunikasi dan berbagi pengetahuan untuk mencapai 

tujuan lingkungan dan mencapai inovasi hijau. 

Konsep GHRM yang diterapkan pada perusahaan dan bisa dilakukan karena dapat : 

a. Meningkatkan Pertumbuhan, kesejahteraan dan kesehatan karyawan 

b. Meningkatkan kreativitas dan kemampuan berubah karyawan. 

c. Keseimbangan antara kinerja keuangan dan perlindungan lingkungan. 

d. Menarik lebih banyak staf yang terampil karena citra organisasi yang lebih baik di masyarakat, 

pemeliharaan staf yang terampil dan peningkatan insentif, komitmen dan loyalitas mereka 

kepada organisasi terkait dan peningkatan keunggulan kompetitif. 

e. Mengurangi konsumsi air dan energi, mengurangi konsumsi kertas, mengurangi limbah dan 

bahkan mendaur ulang dan menggunakannya untuk pupuk, yang semuanya mengurangi biaya. 

f. Mengurangi transportasi, yang mengurangi polusi udara dan mengurangi biaya. 

g. Mengurangi efek degradasi lingkungan. 
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h. Membangun green work environment (lingkungan kerja yang hijau). 

i. Mengurangi CO2. 

j. Mempromosikan green culture (budaya hijau) dan green lifestyle (gaya hidup hijau) di 

masyarakat. 

Tantangan atau masih menjadi hambatan pelaksanaan konsep Green HRM : 

a. Kurangnya sosialisasi 

b. Kondisi perusahaan yang masih belum sadar akan pentingnya ramah lingkungan 

c. Kurangnya informasi atau pengetahuan bagaimana mengolah / mendaur ulang limbah menjadi 

barang jadi lainnya 

d. Kuota atau fasilitas internet yang bagi sebagian karyawan masih sulit atau mahal  
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