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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan membangun hipotesis mengenai pengaruh antar variabel dalam konsep 
manajemen sumber daya manusia hijau sebagai dasar bagi penelitian selanjutnya. Kajian ini menggunakan 
pendekatan kualitatif deskriptif dengan teknik pengumpulan data berupa studi literatur terhadap artikel-
artikel relevan. Sumber data mencakup jurnal dan buku referensi digital dari platform akademik seperti 
Thomson Reuters, Springer, Taylor & Francis, Scopus, Emerald, Elsevier, Sage, Web of Science, Jurnal 
Sinta, DOAJ, EBSCO, dan Google Scholar. Fokus utama kajian mencakup empat elemen utama dalam 
manajemen sumber daya manusia hijau, yaitu pelatihan hijau, rekrutmen hijau, manajemen kinerja hijau, 
dan kompensasi hijau. Hasil kajian menunjukkan bahwa keempat elemen tersebut masing-masing 
memiliki pengaruh terhadap penerapan manajemen sumber daya manusia hijau. Penelitian ini diharapkan 
dapat menjadi dasar teoretis dalam pengembangan kajian lebih lanjut terkait praktik-praktik manajemen 
sumber daya manusia yang berorientasi pada keberlanjutan lingkungan. 
Kata Kunci: Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau, Pelatihan Hijau, Rekrutmen Hijau, Manajemen 
Kinerja Hijau, Kompensasi Hijau 
 

Abstract 
This study aims to build a hypothesis regarding the influence of variables on the concept of green human 
resource management as a basis for further research. This study uses a descriptive qualitative approach with 
data collection techniques in the form of literature studies of relevant articles. Data sources include journals 
and digital reference books from academic platforms such as Thomson Reuters, Springer, Taylor & Francis, 
Scopus, Emerald, Elsevier, Sage, Web of Science, Jurnal Sinta, DOAJ, EBSCO, and Google Scholar. The primary 
focus of the study covers four main elements in green human resource management: green training, green 
recruitment, green performance management, and green compensation. The study results show that each 
of these four elements influences green human resource management implementation. This study is 
expected to be a theoretical basis for developing further studies on human resource management practices 
oriented towards environmental sustainability. 
Keywords: Green Human Resources Management, Green Training, Green Recruitment, Green Performance 
Management, Green Compensation 
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PENDAHULUAN 
Perubahan iklim, degradasi lingkungan, dan tekanan terhadap sumber daya alam telah 

menjadi isu global yang mendesak untuk ditangani. Sebagai salah satu negara dengan 
keanekaragaman hayati tertinggi di dunia, Indonesia memiliki tanggung jawab besar untuk 
melestarikan lingkungannya (Aspan, 2022). Di sisi lain, pertumbuhan ekonomi dan industrialisasi 
yang pesat sering kali memberikan dampak negatif terhadap lingkungan, seperti deforestasi, 
polusi, dan emisi gas rumah kaca. Menurut penelitian Nugroho, (2024), Indonesia termasuk 
dalam 10 besar negara penghasil emisi karbon terbesar di dunia, dengan sektor energi, 
kehutanan, dan industri sebagai kontributor utama. Kondisi ini membutuhkan pendekatan baru 
dalam berbagai aspek pembangunan, termasuk pengelolaan sumber daya manusia (SDM) (Ali & 
Saputra, 2023). 

Dalam konteks ini, konsep Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau muncul sebagai solusi 
inovatif yang menggabungkan prinsip-prinsip kelestarian lingkungan dengan praktik-praktik 
manajemen sumber daya manusia (Hutomo et al., 2020). MSDM Hijau bertujuan untuk 
menciptakan organisasi yang ramah lingkungan dengan mengintegrasikan nilai-nilai 
keberlanjutan ke dalam proses rekrutmen, pelatihan, manajemen kinerja, dan kompensasi 
(Pasek et al., 2022). Pendekatan ini tidak hanya mendorong efisiensi operasional, tetapi juga 
membangun kesadaran dan tanggung jawab terhadap lingkungan di kalangan karyawan. 
Menurut studi yang dilakukan oleh Susanto, Sugiyanto, et al., (2024), perusahaan yang 
menerapkan MSDMH cenderung memiliki kinerja keuangan dan reputasi yang lebih baik, serta 
mampu menarik talenta muda yang peduli terhadap lingkungan. Selain itu, peraturan 
pemerintah Indonesia, seperti UU No. 32 Tahun 2009 tentang Perlindungan dan Pengelolaan 
Lingkungan Hidup, serta komitmen global dalam Paris Agreement, mengharuskan perusahaan 
untuk lebih serius dalam mengadopsi praktik-praktik ramah lingkungan (Cahyani, 2020). 

Salah satu tantangan utama dalam penerapan MSDM Hijau di Indonesia adalah kurangnya 
pemahaman dan kemauan sumber daya manusia (Heryana et al., 2024). Menurut survei yang 
dilakukan oleh Indonesia Business Council for Sustainable Development, (2021), hanya 35% 
perusahaan di Indonesia yang memiliki program pelatihan kelestarian lingkungan bagi 
karyawannya. Selain itu, proses rekrutmen masih cenderung berfokus pada kompetensi teknis 
tanpa mempertimbangkan kesadaran dan komitmen calon karyawan terhadap isu-isu 
lingkungan. Hal ini menunjukkan perlunya perubahan dalam praktik manajemen SDM untuk 
mendukung agenda hijau (Susanto, Setiawan, et al., 2024). 

Berikut ini adalah data yang menunjukkan tren emisi karbon Indonesia tahun 2010 hingga 
2021: 

 

 
Gambar 1. Data Tren Emisi Karbon Indonesia Tahun 2010-2021 

Sumber: (Madyan, 2024) 
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Grafik ini menunjukkan tren emisi karbon di Indonesia dari tahun 2015 hingga 2019, yang 
diukur dalam juta metrik ton karbon dioksida (MTON). Grafik ini menunjukkan bagaimana emisi 
karbon berubah dari tahun ke tahun, yang mencerminkan dampak dari kegiatan industri, 
konsumsi energi, dan faktor lingkungan lainnya. Hal ini mengindikasikan bahwa upaya yang 
dilakukan saat ini belum cukup efektif dan diperlukan pendekatan yang lebih holistik, termasuk 
melalui pengelolaan sumber daya manusia yang berwawasan lingkungan (MSDM Hijau) (Utama 
& Anggarawati, 2022). 

Dalam konteks MSDM Hijau, ada empat komponen utama yang perlu diperhatikan, yaitu 
1) Pelatihan hijau: Program pelatihan yang dirancang untuk meningkatkan kesadaran dan 
keterampilan karyawan dalam menerapkan praktik-praktik ramah lingkungan di tempat kerja; 2) 
Rekrutmen Hijau: Proses perekrutan yang memprioritaskan calon karyawan yang memiliki nilai 
dan komitmen terhadap kelestarian lingkungan; 3) Green Performance Management: Sistem 
evaluasi kinerja yang memasukkan indikator kelestarian lingkungan sebagai bagian dari sasaran 
kinerja karyawan; dan 4) Green Compensation: Program penghargaan dan insentif yang 
mendorong karyawan untuk berkontribusi dalam upaya pelestarian lingkungan (Krisnawati & 
Amalia, 2023). 

Penerapan keempat komponen tersebut diharapkan dapat menciptakan budaya 
organisasi yang berkelanjutan, sekaligus mendukung pencapaian Tujuan Pembangunan 
Berkelanjutan (Sustainable Development Goals/SDGs) di Indonesia. Namun, hal ini membutuhkan 
komitmen yang kuat dari seluruh pemangku kepentingan, baik pemerintah, perusahaan, 
maupun masyarakat. Dengan adanya kebutuhan mendesak untuk mengintegrasikan prinsip-
prinsip GHRM ke dalam praktik manajemen sumber daya manusia di Indonesia. Diharapkan dapat 
tercipta sinergi antara pertumbuhan ekonomi, kesejahteraan sosial, dan kelestarian lingkungan 
yang pada akhirnya akan mendukung pembangunan berkelanjutan di Indonesia. 
 
METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif. Metode ini dipilih karena 
memungkinkan peneliti untuk menyelidiki dan memahami karakteristik terkait manajemen 
sumber daya manusia hijau secara menyeluruh. Pengumpulan dan analisis data kualitatif 
deskriptif memungkinkan peneliti untuk menyesuaikan pendekatan mereka dengan kebutuhan 
penelitian dan karakteristik subjek yang diteliti. 

Data yang digunakan dalam penelitian ini berasal dari penelitian terdahulu terkait 
manajemen sumber daya manusia hijau, pelatihan hijau, rekrutmen hijau, manajemen kinerja 
hijau dan kompensasi hijau. Data yang digunakan menggunakan sumber elektronik dengan 
maksimal terbitan 8 tahun. Teknik yang digunakan dalam literature review ini yaitu SALSA 
(Search, Appraisal, Synthesis and Analysis). Dengan menggunakan penelitian terdahulu, peneliti 
dapat mengembangkan argumen yang lebih kuat dan berbasis bukti serta berkontribusi pada 
pemahaman yang lebih luas mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi manajemen sumber 
daya manusia hijau (Susanto, Arini, et al., 2024).   

Penelitian ini menggunakan data dari berbagai jurnal akademis terkemuka, termasuk 
Thomson Reuters Journal, Springer, Taylor & Francis, Scopus, Emerald, Sage, WoS, Sinta Journal, 
DOAJ, dan EBSCO, serta platform seperti Publish or Perish dan Google Scholar. Dengan 
menggunakan sumber-sumber ini, peneliti dapat memastikan bahwa data yang mereka 
kumpulkan valid dan dapat dipertanggungjawabkan. Penggunaan berbagai sumber juga 
memungkinkan peneliti untuk mendapatkan pemahaman yang lebih komprehensif tentang 
manajemen sumber daya manusia hijau dari berbagai perspektif. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 
Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau 

Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau merupakan pendekatan strategis terhadap 
manajemen sumber daya manusia yang mengintegrasikan prinsip-prinsip ramah lingkungan ke 
dalam setiap kebijakan, praktik, dan keputusan yang berhubungan dengan karyawan. GHRM 
berfokus pada penciptaan budaya kerja yang berkelanjutan dengan mendorong efisiensi energi, 
pengurangan limbah, dan penggunaan sumber daya yang bertanggung jawab. Melalui praktik 
ini, perusahaan berusaha untuk meminimalkan dampak negatif terhadap lingkungan sekaligus 
meningkatkan kinerja karyawan dan organisasi secara keseluruhan (Pasek et al., 2022). 

Indikator-indikator atau dimensi yang terdapat pada Manajemen Sumber Daya Manusia 
Hijau antara lain: 1) Kebijakan Hijau: mencakup penerapan peraturan internal yang mendukung 
praktik-praktik berkelanjutan, seperti kebijakan konservasi energi dan pengurangan limbah; 2) 
Mengembangkan Budaya Hijau: berfokus pada penciptaan lingkungan kerja yang mendukung 
perilaku ramah lingkungan melalui edukasi dan kampanye internal; 3) Keterlibatan Karyawan 
dalam Program Hijau: mengukur keterlibatan karyawan secara aktif dalam kegiatan 
perlindungan lingkungan hidup perusahaan; dan 4) Evaluasi dan Pemantauan Lingkungan Hidup: 
dilakukan untuk mengevaluasi keefektifan praktik-praktik ramah lingkungan yang telah 
diterapkan untuk memastikan konsistensi dan peningkatan yang berkesinambungan (Jamal et 
al., 2021). Variabel Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau relevan dengan penelitian terdahulu 
yang telah diteliti oleh: (Hasan, 2022), (Fathussalam et al., 2021), (Satria & Resmawa, 2022). 
 
Pelatihan Hijau 

Pelatihan hijau merupakan program pengembangan karyawan yang dirancang untuk 
meningkatkan kesadaran, pengetahuan, dan keterampilan untuk mendukung praktik kerja yang 
ramah lingkungan. Pelatihan ini mencakup berbagai topik seperti pengelolaan limbah, efisiensi 
energi, menerapkan praktik daur ulang, dan mengurangi emisi karbon di tempat kerja. Pelatihan 
ramah lingkungan bertujuan untuk mendorong karyawan agar berperan aktif dalam mendukung 
kebijakan lingkungan perusahaan dan menciptakan budaya kerja yang lebih berkelanjutan (Gull 
& Idrees, 2022). 

Indikator-indikator atau dimensi yang terdapat pada Pelatihan Hijau antara lain: 1) Materi 
Pelatihan Lingkungan: mencakup konten pelatihan yang membahas tentang pengurangan 
limbah, efisiensi energi, dan praktik daur ulang; 2) Metode Pelatihan Berkelanjutan: mengacu 
pada pendekatan pelatihan yang mendukung gaya hidup hijau, seperti penggunaan media digital 
untuk mengurangi konsumsi kertas; 3) Keterlibatan Pakar Lingkungan: mencakup kehadiran para 
ahli untuk memandu karyawan dalam praktik-praktik ramah lingkungan; dan 4) Evaluasi Dampak 
Pelatihan: digunakan untuk mengukur sejauh mana pelatihan ramah lingkungan memberikan 
kontribusi terhadap perubahan perilaku karyawan di tempat kerja (Saputra et al., 2024). Variabel 
Pelatihan Hijau relevan dengan penelitian terdahulu yang telah diteliti oleh: (Amrutha & Geetha, 
2021), (Veerasamy et al., 2024), (Sinaga & Nawangsari, 2019). 
  
Rekrutmen Hijau 

Rekrutmen hijau merupakan proses mencari, memilih, dan mempekerjakan karyawan 
dengan mempertimbangkan kelestarian lingkungan. Dalam rekrutmen hijau, perusahaan 
cenderung mencari kandidat yang sadar lingkungan, memahami praktik-praktik ramah 
lingkungan, dan berkomitmen terhadap upaya pelestarian lingkungan di tempat kerja (Pham & 
Paillé, 2020). 

Indikator-indikator atau dimensi yang terdapat pada Rekrutmen Hijau antara lain: 1) 
Proses Rekrutmen Digital: menekankan pada penggunaan media online untuk mengurangi 
penggunaan kertas dalam proses seleksi; 2) Kriteria Berbasis Keberlanjutan: melibatkan 
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pencarian kandidat yang sadar akan isu-isu lingkungan dan dapat berkontribusi pada praktik-
praktik hijau di perusahaan; 3) Wawancara Berbasis Nilai-nilai Hijau: dilakukan dengan cara 
menilai pemahaman kandidat terhadap konsep keberlanjutan; dan 4) Penilaian Lingkungan di 
Tempat Kerja: melibatkan penilaian terhadap kondisi kerja kandidat yang sesuai dengan standar 
ramah lingkungan (Saputra et al., 2024). Variabel Rekrutmen Hijau relevan dengan penelitian 
terdahulu yang telah diteliti oleh: (Anindyah & Nugroho, 2023), (Sinaga & Nawangsari, 2019), 
(Jumawan et al., 2023). 
 
Manajemen Kinerja Hijau 

Manajemen kinerja hijau merupakan pendekatan untuk mengevaluasi kinerja karyawan 
yang tidak hanya menilai produktivitas dan prestasi kerja, tetapi juga mempertimbangkan 
kontribusi karyawan terhadap praktik-praktik hijau organisasi. Dalam manajemen kinerja hijau, 
karyawan dievaluasi berdasarkan partisipasi mereka dalam kegiatan berkelanjutan seperti 
mengurangi limbah kantor, mematikan peralatan elektronik yang tidak terpakai, dan mendukung 
program efisiensi energi (Martins et al., 2021).  

Indikator-indikator atau dimensi yang terdapat pada Manajemen Kinerja Hijau antara lain: 
1) Penilaian Perilaku Pro-Lingkungan: meliputi evaluasi terhadap aktivitas karyawan yang 
mendukung praktik ramah lingkungan, seperti konservasi energi dan pengurangan limbah; 2) 
Pencapaian Tujuan Hijau: mengukur keberhasilan karyawan dalam mencapai tujuan yang 
berkaitan dengan pengurangan dampak lingkungan; 3) Penilaian Partisipasi dalam Proyek Hijau: 
meliputi evaluasi terhadap partisipasi karyawan dalam proyek-proyek keberlanjutan yang 
melibatkan tim kerja; dan 4) Laporan Kinerja Hijau: meliputi dokumentasi kontribusi karyawan 
dalam program-program ramah lingkungan perusahaan (Ahmad et al., 2021). Variabel 
Manajemen Kinerja Hijau relevan dengan penelitian terdahulu yang telah diteliti oleh: (Abbas & 
Khan, 2023), (Akpobolokami, 2022), (Nurmannah, 2024). 
 
Kompensasi Hijau 

Kompensasi hijau merupakan sistem penghargaan yang diberikan kepada karyawan 
sebagai bentuk pengakuan atas kontribusinya dalam mendukung praktik-praktik ramah 
lingkungan di perusahaan. Kompensasi ini dapat berupa insentif finansial, bonus, hadiah atau 
pengakuan khusus bagi karyawan yang berperan aktif dalam mendukung program keberlanjutan 
perusahaan. Dengan menerapkan green compensation, perusahaan tidak hanya mendorong 
kinerja karyawan, tetapi juga menanamkan nilai-nilai lingkungan sebagai bagian dari budaya 
Perusahaan (Ardiza et al., 2021). 

Indikator-indikator atau dimensi yang terdapat pada Kompensasi Hijau antara lain: 1) 
Insentif Finansial Hijau: mencakup bonus bagi karyawan yang berperan aktif dalam mendukung 
program-program hijau; 2) Penghargaan Inovasi Hijau: diberikan kepada karyawan yang 
menciptakan ide atau inovasi yang mendukung pelestarian lingkungan hidup; 3) Program 
Penghargaan Karyawan Hijau: mencakup sistem penghargaan yang menyoroti pencapaian 
individu atau tim dalam menerapkan praktik-praktik hijau; dan 4) Pengembangan Karier 
Keberlanjutan: memberikan kesempatan yang lebih besar untuk maju atau bertanggung jawab 
bagi karyawan yang secara aktif berkontribusi dalam praktik-praktik hijau Perusahaan (Djalil, 
2022).Variabel Kompensasi Hijau relevan dengan penelitian terdahulu yang telah diteliti oleh: 
(Martins et al., 2021), (Kamilia & Nawangsari, 2023), (Das & Dash, 2024). 
 
Penelitian Terdahulu  

Berdasarkan temuan-temuan tersebut di atas dan penelitian-penelitian terdahulu, maka 
dirumuskan pembahasan penelitian sebagai berikut: 
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Tabel 1. Hasil Penelitian Terdahulu Yang Relevan 

No 
Author 
(Tahun) 

Hasil Penelitian 
Persamaan Dengan 

Penelitian Ini 
Perbedaan Dengan 

Penelitian Ini 

1 (Veerasamy 
et al., 2024) 

-Variabel Partisipasi 
dan Keterlibatan 
berpengaruh 
terhadap 
Manajemen Sumber 
Daya Manusia Hijau 
dan Perilaku 
Karyawan Hijau 
 
-Variabel Pelatihan 
Hijau dan 
Pengembangan 
berpengaruh 
terhadap 
Manajemen Sumber 
Daya Manusia Hijau 
dan Perilaku 
Karyawan Hijau 

Pada artikel ini memiliki 
kesamaan meneliti 
variabel Pelatihan Hijau 
pada variabel 
independennya, dan 
meneliti variabel 
Manajemen Sumber 
Daya Manusia Hijau 
pada variabel 
dependen nya 

Perbedaan lainnya yaitu 
pada penelitian 
terdahulu terdapat pada 
variabel Partisipasi, 
Keterlibatan dan 
Pengembangan sebagai 
variabel Independen 
Lainnya. Dan pada 
variabel Perilaku 
Karyawan Hijau sebagai 
variabel Dependen 
Lainnya. 

2 (Pham & 
Paillé, 2020) 

Variabel Rekrutmen 
Hijau dan Seleksi 
berpengaruh 
terhadap 
Manajemen Sumber 
Daya Manusia Hijau  

Pada artikel ini memiliki 
kesamaan meneliti 
variabel Rekrutmen 
Hijau pada variabel 
independennya, dan 
meneliti variabel 
Manajemen Sumber 
Daya Manusia Hijau 
pada variabel 
dependen nya 

Perbedaan lainnya yaitu 
pada penelitian 
terdahulu terdapat pada 
variabel Seleksi sebagai 
variabel Independen 
Lainnya. 

3 (Martins et 
al., 2021) 

-Variabel Green 
Hiring berpengaruh 
terhadap 
Manajemen Sumber 
Daya Manusia Hijau 
 
-Variabel Green 
Performance 
Management 
berpengaruh 
terhadap 
Manajemen Sumber 
Daya Manusia Hijau 

Pada artikel ini memiliki 
kesamaan meneliti 
variabel Green 
Performance 
Management pada 
variabel 
independennya, dan 
meneliti variabel 
Manajemen Sumber 
Daya Manusia Hijau 
pada variabel 
dependen nya 

Perbedaan lainnya yaitu 
pada penelitian 
terdahulu terdapat pada 
variabel Green Hiring 
sebagai variabel 
Independen Lainnya. 
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No 
Author 
(Tahun) 

Hasil Penelitian 
Persamaan Dengan 

Penelitian Ini 
Perbedaan Dengan 

Penelitian Ini 

4 (Nilwan & 
Aras, 2023) 

-Variabel Green 
Recruitment 
berpengaruh 
terhadap 
Manajemen Sumber 
Daya Manusia Hijau 
 
-Variabel Green 
Training 
berpengaruh 
terhadap 
Manajemen Sumber 
Daya Manusia Hijau 
 
-Variabel Green 
Compensation and 
Reward 
berpengaruh 
terhadap 
Manajemen Sumber 
Daya Manusia Hijau 

Pada artikel ini memiliki 
kesamaan meneliti 
variabel Green 
Compensation pada 
variabel 
independennya, dan 
meneliti variabel 
Manajemen Sumber 
Daya Manusia Hijau 
pada variabel 
dependen nya 

Perbedaan lainnya yaitu 
pada penelitian 
terdahulu terdapat pada 
variabel Green Green 
Training dan Reward 
sebagai variabel 
Independen Lainnya. 

 
Pembahasan 
1. Pengaruh Pelatihan Hijau terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau 

Berdasarkan kajian literature review dan penelitian terdahulu yang relevan, menyatakan 
bahwa Pelatihan Hijau berperan terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau. Untuk 
mempengaruhi Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau melalui Pelatihan Hijau, maka yang 
harus dilakukan oleh perusahaan atau organisasi yaitu: 1) Materi Pelatihan Lingkungan: Di mana 
mengembangkan materi pelatihan yang berfokus pada isu-isu keberlanjutan seperti 
pengurangan emisi karbon, efisiensi energi, pengelolaan limbah, dan praktik daur ulang. Materi 
ini dirancang untuk memberikan pengetahuan dan keterampilan kepada karyawan yang 
mendukung penerapan praktik kerja ramah lingkungan; 2) Metode Pelatihan Berkelanjutan: 
Penggunaan metode pembelajaran yang menekankan prinsip-prinsip lingkungan, seperti 
penggunaan media digital untuk mengurangi penggunaan kertas dan praktik simulasi untuk 
mengatasi tantangan lingkungan. Metode ini memastikan bahwa pelatihan berjalan efektif tanpa 
meningkatkan dampak negatif terhadap lingkungan; 3) Keterlibatan Pakar Lingkungan: Di mana 
berperan sebagai narasumber atau fasilitator dalam sesi pelatihan, karena penting untuk 
memberikan pemahaman yang mendalam kepada karyawan tentang konsep keberlanjutan dan 
praktik terbaik untuk menerapkan kebijakan ramah lingkungan di tempat kerja; dan 4) Evaluasi 
Dampak Pelatihan: Mengevaluasi efektivitas pelatihan hijau dalam mengubah perilaku karyawan 
dan meningkatkan kesadaran lingkungan. Evaluasi ini dapat dilakukan melalui survei, observasi, 
atau peninjauan langsung terhadap penerapan praktik-praktik hijau di lingkungan kerja.  

Apabila organisasi dapat menerapkan Materi Pelatihan Lingkungan, Metode Pelatihan 
Berkelanjutan, Keterlibatan Pakar Lingkungan, Evaluasi Dampak Pelatihan, maka akan 
berdampak terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau yang meliputi: 1) Kebijakan Hijau: 
Kebijakan dan prosedur internal yang mendukung praktik kerja berkelanjutan di seluruh area 
operasional perusahaan; 2) Mengembangkan Budaya Hijau: Dapat meningkatkan kesadaran dan 
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komitmen karyawan terhadap praktik kerja hijau.; 3) Keterlibatan Karyawan dalam Program 
Hijau: Karyawan yang memahami pentingnya keberlanjutan cenderung lebih aktif dalam 
mendukung kegiatan ramah lingkungan yang diselenggarakan perusahaan; 4) Evaluasi dan 
Pemantauan Lingkungan Hidup: Meninjau secara berkala efektivitas kebijakan dan praktik ramah 
lingkungan yang telah diterapkan untuk memastikan dampak positif yang berkelanjutan bagi 
perusahaan dan lingkungan sekitar. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang 
telah dilakukan oleh (Veerasamy et al., 2024), yang menyatakan bahwa Pelatihan Hijau 
berpengaruh terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau. 
 
2. Pengaruh Rekrutmen Hijau terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau 

Berdasarkan kajian literature review dan penelitian terdahulu yang relevan, menyatakan 
bahwa Rekrutmen Hijau berpengaruh terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau. Untuk 
mempengaruhi Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau melalui Rekrutmen Hijau, maka yang 
harus dilakukan oleh perusahaan atau organisasi yaitu: 1) Proses Rekrutmen Digital: Dengan 
menggunakan platform online seperti situs web perusahaan, email, atau media sosial, 
perusahaan dapat mengurangi penggunaan kertas dan sumber daya fisik lainnya, sehingga 
mendukung praktik kerja yang lebih ramah lingkungan; 2) Kriteria Berbasis Keberlanjutan: 
Menetapkan persyaratan khusus bagi calon karyawan yang memiliki pemahaman, pengalaman, 
atau komitmen terhadap praktik ramah lingkungan. Melalui kriteria ini, perusahaan dapat 
memastikan bahwa calon karyawan yang direkrut memiliki nilai-nilai yang selaras dengan 
kebijakan ramah lingkungan perusahaan; 3) Wawancara Berbasis Nilai-Nilai: Proses wawancara 
yang tidak hanya menilai kemampuan teknis calon karyawan, tetapi juga menggali pemahaman 
mereka tentang isu-isu lingkungan, praktik-praktik berkelanjutan, dan kontribusi yang dapat 
mereka berikan untuk mendukung kebijakan ramah lingkungan perusahaan; dan 4) Penilaian 
Lingkungan di Tempat Kerja: Penilaian terhadap lingkungan kerja calon karyawan untuk 
memastikan bahwa lingkungan kerja tersebut mendukung praktik-praktik ramah lingkungan, 
seperti penggunaan energi yang efisien, fasilitas daur ulang, dan budaya kerja yang 
berkelanjutan.  

Apabila organisasi dapat menerapkan Proses Rekrutmen Digital, Kriteria Berbasis 
Keberlanjutan, Wawancara Berbasis Nilai-Nilai dan Penilaian Lingkungan di Tempat Kerja, maka 
akan berdampak terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau yang meliputi: 1) Kebijakan 
Hijau: Kebijakan internal yang mengintegrasikan praktik kerja berkelanjutan ke dalam operasi 
perusahaan; 2) Mengembangkan Budaya Hijau: Karena karyawan yang sadar lingkungan akan 
mengadopsi perilaku kerja yang lebih berkelanjutan; 3) Keterlibatan Karyawan dalam Program 
Hijau: Karena karyawan yang dipekerjakan berdasarkan kriteria keberlanjutan cenderung lebih 
antusias untuk berpartisipasi dalam berbagai kegiatan yang mendukung praktik-praktik ramah 
lingkungan; 4) Evaluasi dan Pemantauan Lingkungan Hidup: Pemantauan rutin terhadap 
efektivitas kebijakan ramah lingkungan yang diterapkan untuk memastikan dampak positif yang 
berkelanjutan bagi perusahaan dan lingkungan sekitar. Hasil penelitian ini sejalan dengan 
penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh (Pham & Paillé, 2020), yang menyatakan bahwa 
Rekrutmen Hijau berpengaruh terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau. 
 
3. Pengaruh Manajemen Kinerja Hijau terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau 

Berdasarkan kajian literature review dan penelitian terdahulu yang relevan, menyatakan 
bahwa Manajemen Kinerja Hijau berpengaruh terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau. 
Untuk mempengaruhi Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau melalui Manajemen Kinerja Hijau, 
maka yang harus dilakukan oleh perusahaan atau organisasi yaitu: 1) Penilaian Perilaku Pro 
Lingkungan: mencakup kegiatan seperti mengurangi konsumsi energi, menggunakan kembali 
bahan yang masih bisa digunakan, dan menerapkan 3R (reduce, reuse, recycle); 2) Pencapaian 
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Tujuan Hijau: Penilaian terhadap keberhasilan karyawan atau tim dalam mencapai tujuan 
lingkungan yang telah ditetapkan, seperti mengurangi emisi karbon, efisiensi penggunaan air, 
atau mengurangi limbah perusahaan; 3) Penilaian Partisipasi Dalam Proyek Hijau: berfokus pada 
perlindungan lingkungan. Partisipasi ini dapat mencakup partisipasi dalam program penghijauan, 
kampanye konservasi energi, atau proyek inovasi hijau yang diprakarsai oleh perusahaan; dan 4) 
Laporan Kinerja Hijau: mencakup pencapaian individu atau tim, evaluasi praktik kerja 
berkelanjutan, dan rekomendasi untuk meningkatkan efisiensi dalam menerapkan praktik ramah 
lingkungan. 

Apabila organisasi dapat menerapkan Penilaian Perilaku Pro Lingkungan, Pencapaian 
Tujuan Hijau, Penilaian Partisipasi Dalam Proyek Hijau dan Laporan Kinerja Hijau, maka akan 
berdampak terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau yang meliputi: 1) Kebijakan Hijau: 
Kebijakan dan prosedur internal yang memandu karyawan untuk mengadopsi perilaku ramah 
lingkungan; 2) Mengembangkan Budaya Hijau: Di mana karyawan secara aktif mengadopsi 
praktik-praktik berkelanjutan dalam pekerjaan sehari-hari; 3) Keterlibatan Karyawan dalam 
Program Hijau: Karena karyawan yang berprestasi dalam mendukung praktik-praktik lingkungan 
akan lebih termotivasi untuk berpartisipasi dalam berbagai program keberlanjutan yang 
diselenggarakan perusahaan; 4) Evaluasi dan Pemantauan Lingkungan Hidup: Peninjauan rutin 
terhadap keberhasilan implementasi kebijakan hijau dan penyesuaian strategi untuk memastikan 
pencapaian tujuan lingkungan yang lebih optimal. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 
terdahulu yang telah dilakukan oleh (Martins et al., 2021), yang menyatakan bahwa Manajemen 
Kinerja Hijau berpengaruh terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau. 
 
4. Pengaruh Kompensasi Hijau terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau 

Berdasarkan kajian literature review dan penelitian terdahulu yang relevan, menyatakan 
bahwa Kompensasi Hijau berpengaruh terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau. Untuk 
mempengaruhi Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau melalui Kompensasi Hijau, maka yang 
harus dilakukan oleh perusahaan atau organisasi yaitu: 1) Insentif Finansial Hijau: Di mana 
memberikan bonus atau penghargaan kepada karyawan yang berpartisipasi aktif dalam 
program-program ramah lingkungan seperti pengurangan limbah, efisiensi energi, atau inovasi 
yang berkelanjutan; 2) Penghargaan Inovasi Hijau: Bentuk penghargaan bagi individu atau tim 
yang menciptakan solusi inovatif yang mendukung praktik ramah lingkungan di perusahaan; 3) 
Program Penghargaan Karyawan Hijau: Secara rutin memberikan penghargaan kepada 
karyawan yang terlibat dalam perilaku pro-lingkungan, seperti mendukung kebijakan konservasi 
energi atau berpartisipasi dalam program daur ulang di tempat kerja; dan 4) Pengembangan 
Karier Berkelanjutan: Memberikan kesempatan yang lebih besar untuk promosi, pelatihan, atau 
tanggung jawab kepada karyawan yang berperan aktif dalam mendukung program ramah 
lingkungan.  

Apabila organisasi dapat menerapkan Insentif Finansial Hijau, Penghargaan Inovasi Hijau, 
Program Penghargaan Karyawan Hijau dan Pengembangan Karier Berkelanjutan, maka akan 
berdampak terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau yang meliputi: 1) Kebijakan Hijau: 
Kebijakan internal yang mengatur praktik kerja ramah lingkungan dan mengintegrasikannya ke 
dalam sistem operasi perusahaan; 2) Mengembangkan Budaya Hijau: Karena karyawan akan 
lebih sadar dan berkomitmen terhadap praktik-praktik keberlanjutan sebagai bagian dari nilai 
budaya perusahaan; 3) Keterlibatan Karyawan dalam Program Hijau: Karena karyawan akan lebih 
termotivasi untuk berpartisipasi aktif dalam program-program yang mendukung pelestarian 
lingkungan; 4) Evaluasi dan Pemantauan Lingkungan Hidup: Peninjauan secara berkala terhadap 
efektivitas program lingkungan yang diterapkan untuk memastikan konsistensi penerapan 
praktik-praktik berwawasan lingkungan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu 
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yang telah dilakukan oleh (Nilwan & Aras, 2023), yang menyatakan bahwa Kompensasi Hijau 
berpengaruh terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau. 
 
Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual ditentukan berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian serta 
penelitian-penelitian terdahulu yang relevan dengan bahasan penelitian literature ini: 
 

 
Gambar 2. Kerangka Konseptual 

 
Berdasarkan Gambar 2 diatas, Pelatihan Hijau, Rekrutmen Hijau, Manajemen Kinerja Hijau 

dan Kompensasi Hijau berpengaruh terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau. Namun, 
selain variabel Pelatihan Hijau, Rekrutmen Hijau, Manajemen Kinerja Hijau dan Kompensasi Hijau 
yang mempengaruhi Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau, terdapat variabel lain yang 
mempengaruhi, antara lain: 
1) Budaya Organisasi Hijau: (El Baz & Iddik, 2022), (Al-Swidi et al., 2021), (Prakosa & Wajdi, 2024). 
2) Komitmen Hijau: (Fahira, 2019), (Haldorai et al., 2022), (Khan et al., 2022), (Noor Faezah et al., 

2024). 
3) Inovasi Hijau: (Singh et al., 2020), (Wang et al., 2021), (Sharma et al., 2021), (Agrawal et al., 

2024). 
 
SIMPULAN 
Simpulan  

Berdasarkan rumusan masalah, hasil dan pembahasan serta kerangka konseptual diatas, 
maka kesimpulan dari penelitian ini adalah Pelatihan Hijau berpengaruh terhadap Manajemen 
Sumber Daya Manusia Hijau. Ketika pelatihan mencakup keberlanjutan, efisiensi energi, 
pengurangan limbah, dan praktik kerja ramah lingkungan, karyawan menjadi lebih siap untuk 
menerapkan nilai-nilai ramah lingkungan dalam aktivitas sehari-hari mereka. Rekrutmen Hijau 
berpengaruh terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau. Proses seleksi dan rekrutmen 
yang mempertimbangkan nilai-nilai pro-lingkungan akan menghasilkan karyawan yang memiliki 
orientasi kuat terhadap keberlanjutan. Dengan demikian, integrasi nilai-nilai lingkungan dimulai 
sejak individu bergabung dengan organisasi, membantu membangun budaya kerja hijau yang 
konsisten dan berkelanjutan. 

Manajemen Kinerja Hijau berpengaruh terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau. 
Dengan mengevaluasi karyawan tidak hanya berdasarkan produktivitas mereka, tetapi juga 
kontribusi mereka terhadap tujuan lingkungan perusahaan, sistem penilaian dibuat yang 
mendorong perilaku ramah lingkungan dan tanggung jawab ekologis di setiap aspek pekerjaan. 

Kompensasi Hijau berpengaruh terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau. Ketika 
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kompensasi dikaitkan dengan praktik ramah lingkungan, karyawan lebih cenderung 
berpartisipasi dalam inisiatif ramah lingkungan dan merasa dihargai atas upaya mereka dalam 
melindungi lingkungan. 

 
Keterbatasan  

Keterbatasan penelitian ini hanya berfokus pada empat komponen Green Human 
Resource Management (pelatihan hijau, rekrutmen hijau, manajemen kinerja hijau, dan 
kompensasi hijau), dengan mengabaikan faktor-faktor lain seperti budaya organisasi hijau dan 
inovasi hijau. Keterbatasan ini membuka peluang untuk penelitian empiris di masa depan dengan 
variabel yang lebih luas. 
 
Implikasi Penelitian 

Secara praktis, penelitian ini merekomendasikan agar perusahaan mengadopsi praktik-
praktik Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau seperti pelatihan hijau, rekrutmen berbasis 
keberlanjutan, dan sistem kompensasi hijau untuk meningkatkan kinerja lingkungan dan 
membangun budaya organisasi yang berkelanjutan. Secara teoritis, penelitian ini memperkaya 
literatur Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau dengan mengkonfirmasi pengaruh positif dari 
empat komponen Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau terhadap manajemen sumber daya 
manusia hijau. Temuan ini dapat menjadi dasar untuk penelitian lebih lanjut yang menguji 
variabel moderasi atau mediasi, seperti kepemimpinan hijau atau komitmen lingkungan. 
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