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ABSTRAK 
Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan diakui sebagai cabang penting dari 

Manajemen Sumber Daya Manusia dan memiliki potensi besar untuk mendukung kelestarian 

lingkungan yang merupakan suatu keharusan untuk mempertahankan masyarakat, masyarakat, dan 

organisasi. Hal ini bertujuan untuk menyajikan pengenalan singkat mengenai Manajemen Sumber 

Daya Manusia Ramah Lingkungan dan mengidentifikasi konsep-konsep terkait, untuk mengeksplorasi 

dan menentukan studi-studi utama mengenai  Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah 

Lingkungan, untuk menyajikan kesenjangan penulisan artikel tertentu dalam Manajemen Sumber 

Daya Manusia Ramah Lingkungan, dan untuk mendiskusikan implikasi di masa depan. Sebuah 

tinjauan literatur menyeluruh telah dilakukan. Hasilnya menunjukkan beberapa kelemahan 

dalam penulisan artikel tentang Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan. 

Aspek yang diteliti secara empiris pada dasarnya mengenai fungsi Manajemen Sumber Daya 

Manusia Ramah Lingkungan manisfestasi Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah 

Lingkungan di berbagai industri di berbagai negara, serta pengaruh dan dampak Manajemen 

Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan terhadap kinerja lingkungan organisasi, kinerja 

organisasi atau perusahaan, dan keberlanjutan Perusahaan 

Kata kunci : Keberlanjutan Organisasi, Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah 

Lingkungan 

 

ABSTRACT 

Green Human Resource Management has emerged as an important branch of Human 

Resource Management and has great potential to support environmental sustainability which 

is a must for sustaining society, communities and organizations. It aims to present a brief 

introduction to green Human Resource Management and identify related concepts, to explore 

and determine the main studies regarding green Human Resource Management, to briefly 

present specific research in green Human Resource Management, and to deliver it in the 

future. An extensive literature review was conducted and resulted in the identification of nine 

research gaps in Green Human Resource Management. The aspects studied empirically are 

basically regarding the function of green Human Resource Management, Environmentally 

Friendly Human Resource Management practices in various industries in various countries, 

as well as the influence and impact of Environmentally Friendly Human Resource 

Management on organizational environmental performance, organizational or company 

performance, and visit the Company 

Keywords: Organizational Sustainability, Green Human Resource Management 
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PENDAHULUAN 

 Meningkatnya fokus global terhadap keberlanjutan telah menempatkan dunia usaha 

pada titik kritis. Perserikatan Bangsa-Bangsa (PBB) menggarisbawahi perlunya mengatasi 

tantangan-tantangan di seluruh dunia, mendorong tindakan-tindakan yang sesuai dengan 

budaya untuk menjembatani kesenjangan antara aspek sosial, lingkungan hidup, dan 

ekonomi. Organisasi-organisasi telah memahami darurat iklim dan emisi berbahaya serta 

limbah ke lingkungan alam semakin ditekankan dalam penulisan artikel terbaru (Robertson 

dan Baling, 2017; M. Farrukh dkk., 2017). 

Saat ini perekonomian sedang beralih ke arah pembangunan berkelanjutan dan ramah 

lingkungan yang juga dapat dianggap sebagai tahap pembangunan bagi organisasi dan bangsa 

tertentu. Oleh karena itu peneliti menemukan jalur penyelidikan baru dalam domain 

Manajemen Sumber Daya Manusia dengan sebutan “Manajemen Sumber Daya Manusia 

Ramah Lingkungan” atau “Manajemen Sumber Daya Manusia Lingkungan”. Dengan 

meningkatnya tren dan tantangan polusi industri yang berdampak lebih besar terhadap 

degradasi lingkungan, konsep keberlanjutan, “pengelolaan lingkungan”, “manajemen ramah 

lingkungan” dan masih banyak lagi istilah dan konsep pun berkembang. Begitu pula di 

bidang Manajemen Sumber Daya manusia , yaitu istilah “Manajemen Sumber Daya Manusia 

Ramah Lingkungan” masuk ke dalam dunia manajemen untuk manisfestasi manajemen yang 

ramah lingkungan dan berkelanjutan (Gim et al., 2022).  

 Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan) adalah bidang atau cabang 

baru dari Manajemen Sumber Daya Manusia yang merupakan bidang manajemen organisasi 

yang mendalam dan merupakan subjek atau pekerjaan yang penting bagi semua jenis manajer 

yang bekerja di organisasi mana pun terlepas dari bidangnya. spesialisasi dan minat. Sumber 

Daya Manusia Ramah Lingkungan merupakan fenomena yang relatif baru dalam dunia 

akademis maupun dunia praktis Sumber Daya Mansusia dan organisasi. 

Di negara-negara berkembang, para peneliti telah mengidentifikasi keluaran dan 

besaran Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan di tingkat organisasi dan individu sebagai 

pertimbangan penting. Sebagai perbandingan, penulisan artikel dari perspektif Sumber Daya 

Manusia Ramah Lingkungan masih dalam tahap awal. Sumber Daya Manusia Ranag 

Lingkungan berperan krusial dalam mengelola lingkungan melalui keberhasilan pelaksanaan 

perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan dan kelenturan di antara pekerja. Manajemen 

Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan  dapat memfasilitasi penerimaan manisfestasi 

ramah lingkungan melalui pembentukan budaya yang mendukung dan peningkatan kapasitas 

AM Ghouri .,dkk 2016]. Gim dkk. (2022) menunjukkan bahwa beberapa organisasi belum 

menerapkan berbagai manisfestasi Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan 

secara lengkap . Zhang dkk. (2019) menyelidiki lima jenis manisfestasi Manajemen Sumber 

Daya Manusia Ramah Lingkungan dalam studi kuantitatif di Tiongkok, yaitu pendidikan dan 

pelatihan, penghargaan, pemberdayaan karyawan, keterlibatan manajerial, dan kemajuan 

kehidupan pekerja, mengenai perilaku  ramah lingkungan di lingkungan kerja . Aftab dkk. 

(2023) berpendapat bahwa inovasi ramah lingkungan, strategi lingkungan, dan perilaku pro-

lingkungan mendorong interaksi antara manajemen sumber daya manusia ramah lingkungan 

dan kinerja lingkungan di bidang manufaktur di negara-negara berkembang. 

Perilaku ramah lingkungan karyawan menentukan keberhasilan pengelolaan 

lingkungan perusahaan, hal tersebut dikarenakan perilaku tersebut  secara keseluruhan 

meningkatkan kinerja lingkungan bisnis (Daily, Bishop, & Govindarajulu, 2009; Lo, Peters, 

& Kok, 2012).  Perusahaan harus memahami bagaimana manajemen sumber daya manusia 

ramah lingkungan memengaruhi perilaku karyawan yang ramah lingkungan, yang pada 

gilirannya memengaruhi kinerja lingkungan perusahaan. Manisfestasi manajemen sumber 
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daya manusia ramah lingkungan adalah salah satu pendekatan terbaik untuk membantu bisnis 

dalam menerapkan program kinerja lingkungan. Manisfestasi ini berfokus pada perekrutan 

dan seleksi ramah lingkungan; pelatihan dan pengembangan ramah lingkungan; manajemen 

dan evaluasi kinerja ramah lingkungan; sistem pembayaran dan penghargaan ramah 

lingkungan; dan peningkatan sumber daya manusia ramah lingkungan.  

 Data Kinerja Longkungan Indeks (EPI) menunjukkan bahwa kualitas lingkungan 

Indonesia berada di urutan ke-116 dari 180 negara, dan di urutan ke-10 di Asia-Pasifik, 

dengan nilai EPI 37.8 (Yale University, 2020). Kami masih jauh di belakang negara 

berkembang seperti Malaysia, Vietnam, dan Thailand, yang berada di urutan 100 besar. Ini 

menunjukkan bahwa masyarakat tidak peduli dengan kelestarian lingkungan. Ini dapat 

disebabkan oleh kurangnya keinginan untuk bertindak ramah lingkungan. Beberapa faktor 

yang mempengaruhi penerapan GHRM termasuk komitmen organisasi dan pemimpinnya, 

peraturan dan aturan yang ditetapkan, kesadaran anggota organisasi akan pentingnya perilaku 

ramah lingkungan, penghargaan dan pelatihan yang diberikan, dan tingkah laku pemimpin 

(Diharapkan bahwa organisasi dapat membantu orang belajar tentang etika lingkungan  

Berbagai industri, seperti manufaktur, kesehatan, pariwisata, dan usaha kecil dan 

menengah (UMKM), telah banyak menggunakan manajemen tenaga kerja ramah lingkungan 

Sektor-sektor tersebut juga telah digunakan sebagai studi kasus dalam beberapa penulisan 

artikel sebelumnya. Walau bagaimanapun, ada kekurangan dalam hal implementasi dan 

penulisan artikel manisfestasi Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan di institusi 

pendidikan. Dalam hal ini, implementasi dan penulisan artikel masih rendah (Anwar dkk., 

2020).  

 Renwick dkk. (2008) menyatakan bahwa dalam pengelolaan sumber daya manusia 

terdapat kesenjangan yang “ada dalam literatur manajemen Sumber Daya Manusia tentang 

aspek Sumber Daya ManusiaSumber Daya Manusia Ramah Lingkungan dalam pengelolaan 

lingkungan”. Opatha (2013) mengamati banyak kesenjangan yang harus diisi sehubungan 

dengan Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan sehingga memerlukan studi teoritis dan 

empiris untuk dilakukan dengan tujuan meningkatkan pengetahuan tentang Sumber Daya 

Manusia Ramah Lingkungan.  

Secara teoritis, terdapat argumen yang tersedia dalam literatur yang ada (Opatha, 

2013; Opatha & Arulrajah, 2014; Opatha, 2019) sehubungan dengan hubungan yang ada 

antara “sikap ramah lingkungan, perilaku ramah lingkungan (perilaku kewarganegaraan 

organisasi ramah lingkungan, perilaku kewarganegaraan interpersonal ramah lingkungan, dan 

perilaku pejabat ramah lingkungan), dan hasil ramah lingkungan (inovasi ramah lingkungan 

dan hasil ramah lingkungan)” Sikap ramah lingkungan dianggap sebagai masukan ramah 

lingkungan, sedangkan perilaku ramah lingkungan, dan hasil ramah lingkungan dianggap 

sebagai kinerja pekerjaan yang ramah lingkungan. Sikap ramah lingkungan mengarah pada 

atau menghasilkan perilaku ramah lingkungan dan hasil yang ramah lingkungan. Berdasar 

uraian, penulis akan menguraikan bagaimana tinjauan Sumber Daya Manusia Ramah 

Lingkungan bagi keberlangsungan organisasi. 

 Secara khusus penulisan artikel ini bertujuan untuk menyajikan data tentang Sumber 

Daya Manusia Ramah Lingkungan dan menidentifikasi konsep konsep yang terkait, selain itu 

penulisan artikel ini juga untuk mengeksplorasi dan menentukan studi utama mengenai 

Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan, serta untuk menyajikan kesenjangan penulisan 

artikel tertentu dalam Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan. 
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KAJIAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan (GHRM) adalah bidang atau 

cabang baru dari Manajemen Sumber Daya Manusia (HRM) yang merupakan bidang 

manajemen organisasi yang mendalam dan merupakan subjek atau pekerjaan yang penting 

bagi semua jenis manajer yang bekerja di organisasi mana pun terlepas dari bidangnya. 

spesialisasi dan minat. Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan merupakan 

fenomena yang relatif baru dalam dunia akademis maupun dunia praktis Manajemen Sumber 

Daya Manusia  dan organisasi pengelola. 

Ada beberapa mendefinisikan arti HRM ramah lingkungan dalam literatur yang ada. 

Menurut Renwick dkk.(2008), integrasi Manajemen Lingkungan Perusahaan ke dalam 

Manajemen Sumber Daya Manusia disebut sebagai Sumber Daya Mansuai Ramah 

Lingkungan. Para ahli ini secara luas menetapkan bahwa kebijakan-kebijakan yang berbeda 

di bidang penarikan karyawan,manajemen dan penilaian kinerja, pelatihan dan 

pengembangan, hubungan kerja serta gaji dan penghargaandianggap sebagai alat yang ampuh 

untuk menyelaraskan karyawan dengan strategi lingkungan organisasi. Pada tahun 2013, para 

tokoh sekali lagi dengan singkat mendefinisikan MSDM ramah lingkungan sebagai aspek 

MSDM dalam pengelolaan lingkungan. 

Menurut Jabbour, Santos, & Nagano (2010), 'Ramah Lingkungan' indikator 

fungsional manajemen sumber daya manusia seperti deskripsi dan analisis pekerjaan, 

penarikan karyawan, seleksi, pelatihan, penilaian kinerja dan penghargaan didefinisikan 

sebagai Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan . Pada tahun 2011, Jabbour 

kembali mendefinisikan Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan  sebagai „tingkat 

kepedulian pada lingkungan manisfestasi manajemen sumber daya manusia dalam kaitannya 

dengan indikator fungsional dan persaingan manajemen sumber daya manusia 

Penanganan sumber daya manusia ramah lingkungan hakikatnya pendekatan kreatif 

untuk kinerja dan fungsi sumber daya manusia pada institusi di mana lingkungan merupakan 

dasar dari semua tindakan yang diterapkan. Uddin dan Islam (2015) mendefinisikan Sumber 

Daya Manusia Ramah Lingkungan sebagai kebijakan dan manisfestasi sumber daya manusia 

yang ramah lingkungan. Strategi ini akan membantu organisasi mencapai tujuan keuangan 

melalui branding lingkungan dan melindungi lingkungan dari dampak negatif dari kebijakan 

dan tindakan organisasi. Hosain (2016) menjelaskan bahwa konsep SDM ramah lingkungan 

biasanya membidangi penggunaan dokumen seminimal mungkin di semua lini SDM, seperti 

pelatihan, penerimaan karyawan, dan tinjauan luaran, dll., untuk keuntungan yang 

berkelanjutan, ramah lingkungan, dan kompetitif melalui keterlibatan karyawan. Ansari dkk. 

(2021) menyatakan bahwa bisnis yang mengimplementasikan  manisfestasi Sumber Daya 

Manusia Ramah Lingkungan untuk kelestarian lingkungannya mungkin memiliki citra yang 

lebih baik di mata pemangku kepentingan internal dan eksternal. 

 

METODE PENULISAN ARTIKEL 

 Penulisan artikel ini merupakan jenis penulisan artikel literatur kualitatif deskriptif 

yang menggabungkan penulisan artikel kepustakaan. Metode penulisan artikel ini mencakup 

pengumpulan data kepustakaan atau hasil penulisan faktual yang relevan dengan subjek 

penulisan artikel. Pada dasarnya, penulisan artikel ini mencakup pemeriksaan mendalam dan 

kritis bahan pustaka yang relevan. 

  Beberapa studi awal yang merupakan perintis utama digunakan untuk mencapai 

tujuan pertama, sementara survei literatur ekstensif dilakukan untuk mencapai tujuan kedua 

dan ketiga. Survei literatur didasarkan pada artikel yang ditemukan dari database seperti 

Emerald, Scopus, Research Gate. Buku buku yang diterbitkan dengan topik 'Masyarakat 
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Pengramah lingkunganan' dan 'Manajemen Sumber Daya Manusia Berkelanjutan' digunakan. 

Karena literatur GHRM bersifat kontemporer dan baru muncul, material yang diterbitkan dari 

tahun 2015 hingga 2023 digunakan. 

 Penelitin ini menyelidiki dan mengulas teori-teori yang mendasari konsep Manajemen 

Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan terkait fenomena seperti makna Sumber Daya 

Manusia Ramah Lingkungan,  Model Proses Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah 

Lingkungan, Hasil Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan, dan Pemangku Kepentingan 

dan Kinerja Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan. Untuk tujuan ini, proses peninjauan 

ini telah memilih teori-teori organisasi yang sangat relevan dan dapat diterapkan seperti teori 

sistem (model sistem terbuka)  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Organisasi Berkelanjutan dan Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan 

 Pada hasil dan pembahasan, artikel ini menyoroti hubungan antara keberlanjutan 

organisasi dan manajemen sumber daya manusia ramah lingkungan. Hasil dari tinjauan 

literatur yang dilakukan penulis, bahwa aplikasi Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah 

Lingkungan  (GHRM) memiliki beberapa keuntungan. Dengan menggunakan Manajemen 

Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan, perusahaan dapat mengatur tanggung jawab 

karyawan secara sistematis dengan mempertimbangkan aspek lingkungan. Proses penerimaan 

karyawan yang ramah lingkungan, seperti penerimaan dalam jaringan, juga dapat mengurangi 

penggunaan kertas dan menguntungkan lingkungan. Pelatihan yang ramah lingkungan 

meningkatkan kemampuan karyawan dan kinerja perusahaan secara keseluruhan. 

Pengelolaan kinerja yang ramah lingkungan, perbaikan sistem kerja, dan kompensasi dan 

penghargaan yang ramah lingkungan adalah semua faktor yang memastikan keberlanjutan 

bisnis. 

 Pernyataan ini didukung oleh beberapa literatur yang dijadikan sebagai sumber 

literature dalam penulisan artikel ini yaitu :  

1. Obaid TF dan Alias R. Bte. (2015), hasil penulisan artikel menyatakan bahwa  

Manisfestasi MSDM ramah lingkungan sangat penting dalam menciptakan, 

memmanisfestasikan, dan memelihara perilaku inovatif karyawan terkait lingkungan serta 

sikap pengramah lingkunganan yang benar. Sulit untuk menciptakan dan 

mempertahankan kinerja lingkungan yang berkelanjutan tanpa manisfestasi HRM ramah 

lingkungan yang tepat. Oleh karena itu, dinyatakan bahwa pemahaman tentang ruang 

lingkup dan kedalaman manisfestasi MSDM ramah lingkungan oleh organisasi adalah 

signifikan dan membantu organisasi untuk berkinerja lebih baik dalam hal lingkungan 

dibandingkan sebelumnya. 

2. Pallavi EVPAS dan Bhanu MVV (2016) menyatakan bahwa Para pengusaha dan para ahli 

harus menjalin hubungan di antara partisipasi Dan keterlibatan dalam program 

pengelolaan ramah lingkungan untuk memperbaiki keberlanjutan organisasi dengan fokus 

pada mendorong manisfestasi ramah ingkungan. Ide dan konsep ramah lingkungan 

langkah dalam bidang SDM, akhirnya disertai inisiatif berbasis keingintahuan yang sudah 

ada. Semakin banyak mereka memberikan manfaat nyata bagi bisnis, bukan sekadar 

menambah kesan merek dan reputasi. Proses-proses baru, kebijakan, produk dan alat 

sebenarnya membantu memastikan kepatuhan dan juga meningkatkan produktivitas. 
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Sehubungan dengan hal tersebut, makalah ini membawamemaparkan beberapa prospek 

untuk mendapatkan pendakian melalui manisfestasi SDM Ramah Lingkungan. 

3. Bangwal D., Tiwari P. dan Chamola P. (2017), hasil penulisan artikel menguraikan bahwa 

hidup seimbang dengan kerja memediasi proses dimana Sumber Daya Manusia Ramah 

Lingkungan berdampak pada Kinerja Ligkungan. enelitian di masa depan perlu 

melakukan penulisan artikel ini di berbagai organisasi lain dan kedua, kita juga dapat 

memeriksa dampak limpahan kehidupan kerja terhadap kinerja lingkungan. 

4. Yusuph MF (2018), penulisan artikel ini terutama bertujuan pada pendekatan-pendekatan 

penting dalam melestarikan lingkungan, menyadarkan para manajer SDM dan karyawan 

akan pentingnya Manajemen Sumber Daya manusia ramah lingkungan, gerakan ramah 

lingkungan dan hanya melestarikan sumber daya alam dengan sangat hati-hati untuk 

memenuhi kebutuhan organisasi dan melestarikan alam untuk pengembangan 

keberlanjutan di masa depan dan menjaga keselamatan dan kesejahteraan karyawan dan 

pelanggan secara keseluruhan. 

5. Arqawi S., Zaid AA, Ayham AM, Al hila A J., Al Shobaki MJ dan AbuNaser SS (2019) 

Secara umum, hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa perusahaan manufaktur di 

Palestina bersikap reseptif menuju manisfestasi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Ramah Lingkungan dan menyadari bahwa integrasi yang baik di antara anggota sumber 

daya manusia mempunyai potensi dalam menghasilkan kinerja berkelanjutan yang lebih 

baik. Dalam penulisan artikel ini, tujuan utama penulisan artikel adalah untuk menyelidiki 

adopsi tingkat manisfestasi Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan di 

antara organisasi manufaktur dalam konteks Palestina. Temuan menggambarkan hal itu 

organisasi tampaknya menggunakan manisfestasi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Ramah Lingkungan pada tingkat moderat di antara organisasi yang disurvei.  

6. Opatha, HHDP Jayani dan Kottatta, H (2020) - Penulisan artikel ini merupakan penulisan 

artikel empiris yang dilakukan di perusahaan manufaktur ubin Sri Lanka. 

http://ibr.ccsenet.org Penulisan artikel ini menyelidiki dampak sikap ramah lingkungan 

terhadap perilaku kerja ramah lingkungan karyawan. Dampak yang ditemukan bersifat 

positif dan signifikan. 

7. Jeronimo, dkk(2020) Temuan penulisan artikel ini berkontribusi pada kemajuan teori 

keberlanjutan organisasi dan manisfestasi HRM ramah lingkungan yang menjawab 

kebutuhan akan penulisan artikel lebih lanjut di bidang ini . Penulisan artikel ini 

memperluas cakupannya dengan mengisi kesenjangan dan mengidentifikasi pendahuluan 

spesifik yang mendukung ORS (alasan keberlanjutan organisasi). Kontribusi teoritisnya 

yaitu, di antara tiga manisfestasi MSDM ramah lingkungan yang dianalisis, hal ini 

memberikan bukti relevansi keseluruhan perekrutan ramah lingkungan.  

8. Amjad Fiza, dkk (2021), penulisan artikel ini secara empiris menyelidiki peran mediasi 

yang berbeda antara kinerja lingkungan dan kinerja karyawan antara manisfestasi 

Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan. dan keberlanjutan organisasi. 

Temuan penulisan artikel ini mendukung hipotesis model mediasi. Manajemen Sumber 

Daya Manusia Ramah Lingkungan merupakan ide unggul di negara-negara yang belum 

maju  dan pengetahuan apendiks diperlukan untuk menandai isu-isu keberlanjutan dan 

perimbangan dampak manisfestasi Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah 

Lingkungan di industri tekstil dan manufaktur di Pakistan 
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9. Deniswara  Frederik Pradana (2023) Sumber daya manusia ramah lingkungan membantu 

bisnis jika Metode Sumber daya manusia ramah lingkungan  digunakan dengan efektif 

dan efisien dalam Semua bidang bisnis perusahaan, baik manufaktur maupun non-

manufaktur, memerlukan dukungan manajemen atas untuk menerapkan manisfestasi 

Sumber daya manusia ramah lingkungan .  

Beberapa studi penulisan artikel terkait Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah 

Lingkungan yang dirujuk oleh peneliti penulisan artikel ini. Beberapa penulisan artikel 

bersifat konseptual sementara yang lain bersifat empiris. Aspek yang diteliti secara empiris 

pada dasarnya mengenai fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan 

manisfestasi Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan di berbagai industri di 

berbagai negara, serta pengaruh dan dampak Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah 

Lingkungan terhadap kinerja lingkungan organisasi, kinerja organisasi atau perusahaan, dan 

keberlanjutan perusahaan. Aspek yang dikaji secara konseptual berkaitan dengan gambaran 

umum , definisi Manajemen Sumber Daya Manusia Ramah Lingkungan, sikap ramah 

lingkungan, perilaku ramah lingkungan, dan hasil ramah lingkungan. 

 Secara teoritis, terdapat argumen yang tersedia dalam literatur yang ada (Opatha, 

2013; Opatha & Arulrajah, 2014; Opatha, 2019) sehubungan dengan hubungan yang ada 

antara “sikap ramah lingkungan, perilaku ramah lingkungan (perilaku kewarganegaraan 

organisasi ramah lingkungan, perilaku kewarganegaraan interpersonal ramah lingkungan, dan 

perilaku pejabat ramah lingkungan), dan hasil ramah lingkungan (inovasi ramah lingkungan 

dan hasil ramah lingkungan)”. 

 Kesenjangan pada penulisan artikel ini, belum diuraikannya elemen elemen ramah 

lingkungan yang dalam hal ini terkait tidak hanya sumber daya manusia yang ramah 

lingkungan tetapi sistem dan alat kerja yang berbasis ramah lingkungan juga diperlukan 

dalam menunjang keberlanjutan organisasi sebagai contoh yaitu penunjang keberlanjutan  
organisasi ramah lingkungan yang mencakup 6 (enam) jenis barang dan jasa ramah 
lingkungan berdasarkan skema yang telah ditetapkan, merupakan tonggak penting dalam 
pengembangan kebijakan tersebut, yaitu : 
1. Kertas 
2. Peralatan kerja berbahan plastik (Ekolabel tipe 2; KLHK) 

3. Perlengkapan Kerja berbahan kayu ( Sertifikat SVLK) 

4. Penyejuk Udara (Skema SKEM) 

5. Produk Teknologi Pengolah Limbah untuk Medis/ microwave) (KLHK) 

6. Produk Teknologi Pengolah Limbah Medis /Autoclave (KLHK) 

 

SIMPULAN 

 Saat manisfestasi sumber daya manusia ramah lingkungan diterapkan secara efektif 

dan efisien, mereka memiliki dampak positif bagi bisnis. Manisfestasi Manajemen Sumber 

Daya Manusia Ramah Lingkungan dapat diterapkan pada segala jenis bisnis, baik manufaktur 

maupun non-manufaktur.  Terwujudnya manisfestasi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Ramah Lingkungan ini dalam sebuah perusahaan sangat dipengaruhi oleh dukungan 

manajemen atas. Serangkaian hasil menunjukkan bahwa penerapan manisfestasi sumber daya 

manusia ramah lingkungan telah berkembang, termasuk kinerja lingkungan, perilak ramah 

lingkungan karyawan, manisfestasi keberlanjutan, inovasi ramah lingkungan, perilaku ramah 

lingkungan, penarikan karyawan dan seleksi ramah lingkungan, pengembangan dan 

pelatihan.  
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 Hasil yang disebutkan di atas menggarisbawahi pentingnya menerapkan manisfestasi 

sumber daya manusia ramah lingkungan dalam perusahaan. Banyak perusahaan di berbagai 

negara telah menyadari pentingnya menerapkan manisfestasi GHRM, tetapi masih diperlukan 

lebih banyak perhatian untuk memastikan bahwa penerapan ini berjalan dengan baik dan 

mencapai tujuan perusahaan. 
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