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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui persepsi pegawai terhadap Green 

Human Resource Management di Pusat Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Daerah Istimewa Yogyakarta menggunakan pendekatan kuantitatif. Sampel 

penelitian menggunakan teknik simple random sampling, melibatkan 106 pegawai 

sebagai responden. Data dikumpulkan melalui kuesioner daring menggunakan 

Google Form dan dianalisis menggunakan Microsoft Excel dengan rumus average 

untuk mencari rata-rata berada di kategori mana.Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa pegawai memiliki persepsi yang baik terhadap konsep Green Human 

Resource Management yang terdiri dari Green Recruitment, Green Training, Green 

Performance Management, Green Involvement, dan Green Reward 

Kata kunci: Green Human Resource Management, Green Recruitment, Green 

Training, Green Performance Management, Green Involvement, 

and Green Reward. 
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ABSTRACT 

 

This study aims to determine employee perceptions of Green Human 

Resource Management at the Center for Human Resource Development of the 

Special Region of Yogyakarta using a quantitative approach. The research sample 

used a simple random sampling technique, involving 106 employees as 

respondents. Data were collected through an online questionnaire using Google 

Form and analyzed using Microsoft Excel with an average formula to find the 

average in which category. The results showed that employees had a good 

perception of the concept of Green Human Resource Management consisting of 

Green Recruitment, Green Training, Green Performance Management, Green 

Involvement, and Green Reward 

Keywords: Green Human Resource Management, Green Recruitment, Green 

Training, Green Performance Management, Green Involvement, 

and Green Reward. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Saat ini, keberlanjutan perusahaan menjadi suatu masalah utama di dunia 

kerja. Isu lingkungan ialah masalah penting yang harus segera ditangani, terutama 

di Indonesia, karena kerusakan lingkungan mempunyai dampak negatif pada 

kelangsungan hidup manusia. Oleh karena itu, praktik pelestarian lingkungan harus 

diterapkan dan orang harus dididik terkait pentingnya menjaga lingkungan. Salah 

satu metode yang bisa membantu mengurangi dampak kerusakan lingkungan ialah 

manajemen sumber daya manusia hijau (GHRM). GHRM mencakup berbagai 

aspek manajemen SDM, termasuk pemberdayaan sumber daya manusia, pelatihan 

dan pengembangan, rekrutmen dan seleksi, evaluasi kinerja, dan penghargaan 

(Astuti et al., 2023). 

Bisnis sudah didorong untuk mengadopsi praktik ramah lingkungan yang 

lebih tinggi sebagai akibat dari peningkatan perhatian global pada lingkungan, yang 

bisa membuat mereka lebih ramah lingkungan dan kompetitif (Teixeira et al., 

2012). Organisasi yang terapkan keberlanjutan lingkungan sering dipandang 

sebagai organisasi yang peduli dengan lingkungan. Karena sikap dan perilaku 

karyawan yang pro-lingkungan berperan besar dalam menentukan kinerja 

lingkungan, tenaga kerja yang peduli lingkungan sangat penting guna mencapai 

tujuan keberlanjutan.  

Isu lingkungan ialah masalah mendesak yang harus ditangani segera, 

terutama di Indonesia karena kerusakan lingkungan bisa membahayakan 
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kelangsungan hidup manusia. Adopting Green Human Resource Management 

(GHRM) ialah salah satu cara untuk mengurangi efek ini. Selain pelatihan dan 

pengembangan karyawan, evaluasi kinerja, penghargaan, dan rekrutmen dan 

seleksi, GHRM mencakup berbagai aspek manajemen sumber daya manusia 

(Fathussalam et al., 2021). 

Data dari Environment Performance Index (EPI) memperlihatkan  kualitas 

lingkungan Indonesia ada di peringkat ke-116 dari 180 negara, dan menempati 

posisi ke-10 di kawasan Asia-Pasifik dengan skor EPI 37,8; negara- negara 

berkembang lainnya, seperti Malaysia, Vietnam, dan Thailand, ada di 100 besar 

(Yusuf Fathussalam et al., n.d.). Ini memperlihatkan masyarakat kurang menyadari 

pelestarian lingkungan, mungkin karena tidak ada dorongan untuk berperilaku 

ramah lingkungan. Organisasi dianggap sebagai tempat yang bagus untuk 

menerapkan praktik manajemen tenaga kerja hijau (GHRM). Faktor-faktor ini 

termasuk, tetapi tidak terbatas pada, peraturan yang diterapkan, komitmen 

pemimpin dan organisasi, kesadaran anggota organisasi akan pentingnya perilaku 

ramah lingkungan, dan penghargaan dan pelatihan yang diberikan, termasuk 

tindakan pemimpin (Jabbar & Abid, 2014). Oleh karena itu, organisasi diharapkan 

bisa berperan dalam meningkatkan kesadaran individu terkait etika lingkungan 

(Romadhoni et al., 2019). 

Pengelolaan sumber daya manusia hijau (GHRM) mencakup bermacam 

aspek, termasuk pengelolaan SDM yang mendukung lingkungan, yang berfokus 

pada operasional perusahaan (Renwick et al., 2013). Ini memperlihatkan komitmen 

perusahaan pada keberlanjutan lingkungan dan dampak kegiatan ekonomi 

perusahaan pada ekosistem (Mishra et al., 2014). Namun, ide SDM yang berbeda, 
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seperti SDM strategis yang berfokus pada tujuan organisasi, sering kali 

mengabaikan masalah lingkungan. SDM yang berkomitmen pada lingkungan 

mencakup praktik yang mendukung kinerja dengan menciptakan lingkungan 

organisasi yang meningkatkan komitmen, kemampuan, dan perilaku karyawan, 

sehingga meningkatkan daya saing perusahaan (Collins & Smith, 2006). 

Sementara praktik SDM konvensional biasanya berkonsentrasi pada 

meningkatkan kinerja atau keuntungan perusahaan, GHRM lebih menguntungkan 

pemangku kepentingan eksternal. GHRM mempunyai potensi untuk meningkatkan 

komitmen dan keterlibatan karyawan dalam praktik lingkungan, yang pada 

gilirannya tingkatkan rasa kepemilikan dan rasa kebanggaan karyawan. Akibatnya, 

praktik ramah lingkungan ini meningkatkan persepsi positif terkait perusahaan, 

mengurangi tekanan pada karyawan, dan mempunyai efek jangka panjang pada 

generasi berikutnya (Jia et al., 2018) 

GHRM, yang menggabungkan manajemen SDM dan manajemen 

lingkungan, membantu karyawan terlibat dalam kinerja lingkungan. GHRM 

menggabungkan elemen tak berwujud dan praktik SDM konvensional untuk 

mendorong keterlibatan karyawan dalam kegiatan peduli lingkungan (Teixeira et 

al., 2012). Berdasar pada penelitian empiris, GHRM berfungsi sebagai penghubung 

antara kinerja lingkungan dan tekanan eksternal dari pelanggan dan pemangku 

kepentingan regulasi (Guerci et al., 2016). 

Teori terkait GHRM beragam, tetapi umumnya mencakup pelatihan, 

manajemen kinerja, penghargaan, rekrutmen, dan keterlibatan yang mendukung 

lingkungan (Jabbour et al., 2010). GHRM sangat penting dalam siklus kerja 
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karyawan, dari perekrutan hingga pemecatan. Saat ini, kepuasan karyawan 

dipengaruhi oleh kebijakan sosial dan non-fisik serta praktik berbasis lingkungan, 

yang dianggap bisa meningkatkan produktivitas dan keterlibatan (Dumont et al., 

2017). Organisasi bisa memakai seleksi hijau untuk menarik kandidat yang peduli 

pada lingkungan. Seleksi hijau ialah bagian penting dari GHRM. Pelatihan berfokus 

pada lingkungan juga penting untuk mendorong karyawan untuk belajar terkait 

perlindungan lingkungan (Teixeira et al., 2012). 

Secara umum, praktik manajemen sumber daya manusia mencakup 

program, proses, dan teknik manajemen sumber daya manusia yang dipakai oleh 

organisasi (Gerhart et al., 2000). Begitu juga, praktik GHRM mencakup program 

dan teknik yang dipakai untuk meningkatkan atau mengurangi dampak 

lingkungan perusahaan. 

Studi terkait GHRM sudah dilakukan di berbagai negara (Paillé et al., 2014), 

tetapi jarang dilakukan di Indonesia, terutama di lembaga pemerintahan. Penelitian 

itu belum membahas secara menyeluruh praktik GHRM yang berhasil. Perusahaan 

membutuhkan indikator yang yang bisa mengukur sejauh mana keberhasilan 

mereka dalam menerapkan praktik GHRM (Jia et al., 2018) 

Berdasar pada Dinas Pusat Pengembangan Sumber Daya Manusia, subjek 

studi ini, hingga saat ini belum ada sistem lingkungan yang terstruktur. Misalnya, 

masih ada penggunaan kertas yang berlebihan, tidak ada peraturan yang mengatur 

kesadaran lingkungan, dan teknologi masih belum dipakai sepenuhnya, membuat 

lamaran kerja dan cuti masih memakai surat kertas. Meskipun tidak efektif, satu-

satunya metode GHRM yang terlihat ialah instruksi lisan untuk menghemat listrik. 
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Didasarkan pada fenomena ini, topik GHRM menarik untuk penelitian lebih 

lanjut, khususnya dengan melihat persepsi karyawan di lingkungan pemerintahan 

Indonesia, khususnya di Dinas Pusat Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah 

Istimewa Yogyakarta. 

1.2 Rumusan Masalah 

Green Human Resource Management seharusnya diterapkan di setiap 

organisasi, termasuk instansi pemerintahan seperti PPSDM, agar bisa mengikuti 

perkembangan kebutuhan keberlanjutan. Sesuai permasalahan ini, penelitian 

dilakukan untuk mengkaji: 

Bagaimana pandangan karyawan mengenai Green Human Resource Management 

di PPSDM? 

Beberapa pertanyaan penelitian berikut disusun untuk menjawab masalah itu: 

1. Apakah persepsi pegawai PPSDM tentang green recruitment, baik? 

2. Apakah persepsi pegawai PPSDM tentang green training baik? 

3. Apakah  persepsi pegawai PPSDM tentang green perfomance management 

baik? 

4. Apakah persepsi pegawai PPSDM tentang green involvement baik? 

5. Apakah persepsi pegawai PPSDM tentang green reward baik? 

1.3 Tujuan Penelitian 

1. Menganalisis persepsi  pegawai PPSDM tentang green recruitment. 

2. Menganalisis persepsi pegawai PPSDM tentang green training. 
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3. Menganalisis persepsi pegawai PPSDM tentang green performance 

management. 

4. Menganalisis persepsi pegawai PPSDM tentang green involvement. 

5. Menganalisis persepsi pegawai PPSDM tentang green reward. 

1.4 Kontribusi Penelitian 

Sesuai latar belakang dan rumusan masalah yang sudah disampaikan, studi ini 

diharapkan bisa memberi manfaat yakni: 

1. Manfaat Teoritis 

Studi ini tujuannya guna memperkaya wawasan dan pemahaman terkait 

Green Human Resource Management (GHRM). Hasil studi ini juga 

diharapkan bisa jadi referensi bagi penelitian berikutnya yang relevan 

dengan topik GHRM 

2. Manfaat praktis  

a. Bagi Peneliti 

Melalui proses dan hasil studi ini, peneliti diharapkan bisa meningkatkan 

pengetahuan serta kemampuan berpikir kritis. Lalu, studi ini akan 

membantu peneliti memahami faktor-faktor yang pengaruhi penerapan 

GHRM. 

b. Bagi Pegawai PPSDM 

Studi ini diharapkan bisa mendorong peningkatan sikap dan perilaku pro-

lingkungan di kalangan pegawai PPSDM serta penerapannya dalam 

kegiatan sehari-hari di instansi pemerintahan. PPSDM diharapkan 

mempertimbangkan penerapan GHRM, mengingat konsep ini dinilai 
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relevan untuk mendukung keberlanjutan lingkungan sekaligus 

meningkatkan efektivitas pengelolaan sumber daya manusia. 

c. Untuk Peneliti Lain 

Bisa berfungsi menjadi bahan referensi dan dukungan untuk peneliti lain, 

terutama yang berfokus pada GHRM dan perilaku pro- lingkungan. 

1.5 Batasan Penelitian 

Studi ini mempunyai beberapa batasan untuk memastikan ruang lingkup 

permasalahan tetap terarah, terukur, dan sesuai tujuan yang sudah ditetapkan. 

Adapun batasan itu ialah: 

1. Objek Penelitian 

Studi ini difokuskan pada pegawai yang bekerja di Dinas Pusat 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (PPSDM) Daerah Istimewa 

Yogyakarta. Hasil studi ini tidak bisa digeneralisasi untuk organisasi lain, 

baik di sektor publik maupun swasta, karena terdapat perbedaan dalam 

karakteristik masing-masing organisasi. 

2. Variabel penelitian  

Studi ini hanya akan membahas beberapa praktik Green Human Resource 

Management (GHRM), yaitu green recruitment, green training, green 

performance management, green involvement, dan green reward. Praktik-

praktik GHRM lain di luar kategori itu tidak akan menjadi fokus di studi ini. 

 



 

56 
 

BAB V  

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis persepsi pegawai Pusat 

Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Istimewa Yogyakarta terhadap 

Green Human Resource Management meskipun kebijakan tersebut belum 

diterapkan secara resmi di instansi. Berdasarkan analisis data yang diperoleh dari 

106 responden menggunakan kuesioner daring, hasil penelitian menunjukkan hal-

hal berikut: 

a. Persepsi Pegawai Terhadap Green Human Resource Management Secara 

Keseluruhan: 

Pegawai PPSDM memiliki persepsi yang baik terhadap konsep Green 

Human Resource Management secara keseluruhan. Hal ini menunjukkan 

bahwa pegawai memahami pentingnya kebijakan GHRM sebagai langkah 

strategis untuk mendukung keberlanjutan lingkungan melalui pengelolaan 

sumber daya manusia. 

b. Persepsi Pegawai Terhadap Setiap Dimensi Green Human Resource 

Management: 

Semua dimensi Green Human Resource Management mendapatkan 

persepsi yang baik dari pegawai, dengan rincian sebagai berikut: 

1. Green Recruitment: Pegawai menilai bahwa proses perekrutan yang 

mempertimbangkan aspek lingkungan relevan untuk menciptakan 

organisasi yang peduli terhadap keberlanjutan baik. 
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2. Green Training: Pelatihan yang berorientasi pada peningkatan 

kesadaran dan keterampilan lingkungan diapresiasi sebagai upaya 

penting dalam membangun budaya organisasi yang mendukung 

keberlanjutan baik. 

3. Green Performance Management: Sistem penilaian kinerja yang 

mencakup indikator keberlanjutan dinilai penting untuk mendorong 

perilaku ramah lingkungan dalam pekerjaan baik. 

4. Green Involvement: Partisipasi pegawai dalam inisiatif pro-

lingkungan dianggap sebagai elemen penting yang dapat 

meningkatkan komitmen terhadap tujuan keberlanjutan organisasi 

baik. 

5. Green Reward: Pemberian penghargaan untuk kontribusi ramah 

lingkungan dipandang sebagai cara efektif untuk memotivasi 

pegawai dalam mendukung upaya pelestarian lingkungan baik. 

Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun Green Human Resource 

Management belum diterapkan di PPSDM, pegawai memiliki pandangan 

positif terhadap konsep ini. Dukungan dan persepsi baik dari pegawai dapat 

menjadi dasar yang kuat untuk mendorong penerapan Green Human 

Resource Management di PPSDM. Penerapan Green Human Resource 

Management diharapkan dapat meningkatkan kinerja organisasi sekaligus 

mendukung tujuan keberlanjutan lingkungan yang lebih luas. Dengan 

demikian, hasil penelitian ini memberikan dasar empiris bahwa penerapan 

Green Human Resource Management di PPSDM memiliki peluang besar 

untuk diterima dan didukung oleh pegawai. Selain itu, kebijakan ini juga 
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dapat memberikan manfaat jangka panjang bagi organisasi, baik dari segi 

efisiensi operasional maupun kontribusi terhadap keberlanjutan lingkungan. 

5.2 Keterbatasan 

Penelitian ini dilakukan di satu instansi pemerintah, yaitu Pusat 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (PPSDM) Daerah Istimewa Yogyakarta, 

sehingga hasil penelitian lebih spesifik dan hanya berlaku dalam konteks organisasi 

tersebut. Ciri khas PPSDM, seperti struktur birokrasi, budaya kerja, dan peran 

pentingnya dalam pengembangan sumber daya manusia, dapat memengaruhi hasil 

penelitian. Oleh karena itu, hasil penelitian ini mungkin tidak sepenuhnya sesuai 

untuk diterapkan pada organisasi lain yang memiliki struktur, budaya, atau tujuan 

berbeda, baik di sektor pemerintah maupun swasta. 

Selain itu, organisasi pemerintah biasanya memiliki aturan formal dan 

birokrasi yang lebih ketat, yang bisa menghasilkan temuan berbeda dibandingkan 

dengan organisasi non-pemerintah yang cenderung lebih fleksibel dalam 

menerapkan kebijakan seperti Green Human Resource Management (GHRM). 

Perbedaan tersebut dapat memengaruhi pandangan pegawai serta relevansi temuan 

jika diterapkan di organisasi lain. 

Penelitian ini juga tidak membandingkan antara organisasi pemerintah atau 

sektor lainnya, sehingga hasilnya tidak bisa digunakan untuk menyimpulkan hal 

yang berlaku secara umum. Oleh sebab itu, diperlukan penelitian tambahan pada 

berbagai jenis organisasi untuk meningkatkan validitas dan relevansi hasil ini. 
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5.3 Saran 

Dengan adanya persepsi positif dari pegawai terhadap konsep GHRM, 

PPSDM disarankan untuk memulai implementasi kebijakan secara bertahap. 

Langkah pertama dapat dilakukan dengan menyisipkan aspek GHRM ke dalam 

kegiatan yang sudah ada, seperti program pelatihan dan pengembangan pegawai. 

Dengan penerapan bertahap, PPSDM dapat mengidentifikasi tantangan yang 

mungkin timbul dan mencari solusi untuk mengatasinya sebelum kebijakan 

diterapkan secara lebih luas. 
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