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Renungan

Masa pandemi Covid 19 masih terasa sampai detik ini. Dari pandemi, kita juga bisa mengambil
hikmah positif diantaranya: Hidup bersih, makan bersih, dan pola hidup sehat, lebih dekat
dengan alam, dan bisa bekerja produktif meski dari rumah (Work From Home). Pada tahun 2017-
2018 sosialisasi untuk mengurangi plastik digencarkan, dimulai dari penerapan plastik Rp 200,-
di minimarket/supermarket, hingga larangan menggunakan sterefoam. Hal tersebut tidak terlalu
berdampak besar, masyarakat tetap menggunakan plastik. Tahun 2020 awal keadaan berubah,
pandemi Covid 19 mulai masuk Indonesia, dan kembali lagi, plastik di beberapa minimarket/

supermarket digratiskan.

Dampak penggunaan plastik tidak dirasakan di masa sekarang, namun berakibat buruk bagi
ekosistem lingkungan, karena plastik membutuhkan waktu bertahun tahun untuk hancur atau
terurai. Salah satu bentuk kepeduliaan, atau Go Green ritel besar atau ternama adalah mengganti
packaging dengan paper bag, totebag (kain) , atau pembungkus yang terbuat dari tepung (pati)
singkong berbahan dasar alami, dan cepat hancur dalam beberapa tahun.

Konsep Go Green ini dalam praktiknya dapat diaplikasikan ke dalam berbagai disiplin ilmu,
ilmu marketing, ilmu sumber daya manusia, ilmu keuangan, dan juga teknik. Contoh dalam ilmju
marketing, konsep go green dilakukan dengan cara membuat promosi tidak lagi mencetak brosur
atau spanduk, tetapi menggunakan direct message, atau berpromosi melalui media massa.
Keuntungan yang mampu didapatkan adalah biaya lebih murah, juga jaringan pasar juga lebih
luas, bisa ke manacanegara. Dari segi produk, perusahaan juga terus berinovasi mengupayakan
kemasan yang mendukung konsep go green, salah satunya dengan menghadirkan kemasan daur

ulang. atau inovasi dari segi kandungan bahan dengan ekstrak yang peduli lingkungan.



Penerapan berikutnya dalam bidang sumber daya manusia. Dalam bidang ilmju ini terjadi sintesa
antara ilmu manajemen dan psikologi. Dalam perkembangan terbaru, SDM bukan lagi dianggap
sebagai sumber daya belaka, atau sebagai biaya (cost) melainkan lebih berupa modal atau aset
berharga bagi perusahaan. Aset berharga perusahaan dalam hal ini diartikan manusia atau
karyawan sebagai aset yang bernilai dan mampu dilipatgandakan potensinya, untuk pertumbuhan

dan kemajuan perusahaan (Kamal, 2019).

Peran manajer SDM sebagai kontributor nilai bisnis dipandang sebagai peran strategis SDM atau
mitra bisnis menamakan HR "business partner" sebagai penasihat atau mitra strategis karena
manajer HR perlu dilibatkan dalam proses perumusan strategi. Perumusan stretegi ini untuk
jangka pendek dan berkelanjutan. 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 (Purnomo, 2021). Dalam perkembangan dikenal dengan Green HRM.

Green HRM merupakan konsep integrasi kepedulian lingkungan dalam semua kebijakan dan
kegiatan yang bertujuan untuk menghijaukan perusahaan sehingga bermanfaat bagi masyarakat,
organisasi, lingkungan alam dan karyawan sendiri. Dari dampak positif green HRM, maka
perusahaan perlu melakukan sosialisasi dan pelatihan. (Adjei-Bamfo et al., 2020). Selain
pelatihan, praktik GHRM lainnya yang bertujuan untuk meningkatkan lingkungan organisasi,
sistem manajemen termasuk rekrutmen dan seleksi hijau, kompensasi hijau dan penilaian kinerja
hijau. Dalam upaya mendorong karyawan menunjukkan perilaku lingkungan dan pembangunan
berkelanjutan, sangat penting untuk mengadopsi pendekatan manajemen Kkinerja hijau.
Kompensasi hijau di sisi lain memungkinkan adanya sistem penghargaan bagi karyawan yang
menunjukkan perilaku ramah lingkungan dan terlibat dalam aktivitas ramah lingkungan di
organisasi (Yong et al., 2020). Dengan adanya kompensasi hijau secara signifikan diharapkan

mampu memotivasi karyawan untuk menunjukkan perilaku hijau.

Berikut tabel 1 memperlihatkan perbedaan konsep Human Resource Management dengan Green

Human Resource Management yang diadaptasi dari (Tang et al., 2018):
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Sumber : (Tang et al., 2018)

Praktik Green HRM makin tersebar dan banyak perusahaan menerapkannya. Perubahan keadaan
di era ekonomi baru diawali dari isu Covid 19 yang masih kita rasakan hingga sekarang ini
membawa perusahaan harus beradaptasi dengan teknologi. Dalam perkembangannya dikenal
dengan istilah HRM elektronik. Penerapan HRM elektronik dimulai dari tahap rekrutmen dan
seleksi. Dalam HR lama masih mengandalkan brosur, iklan di koran atau majalah, dalam
perkembangan HR baru proses rekrutmen dan seleksi tersedia terbuka di media sosial (internet/
website resmi perusahaan) secara lengkap.

Tahap SDM berikutnya adalah Pelatihan dan Pengembangan, praktik pada masa sebelum
Pandemi Covid, masih menggunakan tatap muka di perusahaan (kantor) secara internal atau
melakukan pelatihan di Hotel selama beberapa hari. Hal berbeda terjadi pada masa Pandemi,
semua hal tersebut tidak dapat dilakukan, dan memaksa perusahaan menggunakan aplikasi Zoom
Meeting, Google Meet, Skype, atau aplikasi sejenis lainnya. Adopsi HRM elektronik dalam

aktivitas SDM sehari-hari telah membawa dampak yang signifikan berdampak pada efektivitas




dan efisiensi organisasi (Ruél & van der Kaap, 2012). Hal terpenting lainnya, HRM elektronik
dapat mengurangi biaya proses dan administrasi, mempercepat pemrosesan transaksi dan
meningkatkan pelacakan dan kontrol tindakan SDM (Yusliza et al., 2017). Implementasi HRM
elektronik dalam organisasi memiliki kemampuan untuk mempromosikan keberlanjutan karena
mengurangi konsekuensi negatif lingkungan, sosial dan ekonomi (Yusliza et al, 2015). bahwa
Sistem HR elektronik secara bersamaan membantu dalam mengurangi limbah lingkungan
(misalnya kertas, staples, file) dan mengurangi limbah sosial (misalnya waktu pemrosesan untuk
pencarian dokumen dan pengambilan keputusan), dalam melakukan tugas-tugas SDM. Hasil
keberlanjutan membawa gagasan bahwa E-HRM harus dihargai sebagai satu kesatuan inisiatif
penghijauan HRM dalam organisasi (Yusliza et al, 2015). Dengan mengadopsi HRM elektronik,
konsumsi kertas telah berkurang, dan praktik Green HRM cepat terealisasi. Berkurangnya
ketergantungan pada kertas untuk menyalin, mencetak, dan menyimpan berkontribusi pada
pengurangan biaya. Diyakini bahwa dengan mengurangi penggunaan kertas, praktik HRM dapat
secara langsung melestarikan sumber daya alam, mencegah polusi dan mengurangi pemborosan
air dan energi (Ahmad, 2015). Penerapan HRM elektronik lebih lanjut dapat berdampak pada
praktik Green HRM.

Simpulan

Dukungan Green HRM cenderung menjadi lebih intens ketika seluruh stackholder perusahaan
saling mendukung (dari lingkungan manajemen internal dan pemulihan investasi & keuangan)
(Jabbour & De Sousa Jabbour, 2016). Perusahaan memiliki visi dan tujuan mampu menghemat
biaya dan menggantikan investasi untuk kepedulian lingkungan, melalui program CSR
(Corporate Social Responsibility), mencari peluang memanfaatkan limbah pabrik dengan
teknologi baru menjadi bahan baku yang tepat guna, dan berdampak bagi lingkungan.
Perusahaan diharapkan mampu mengurangi penggunaan plastik, kertas, bahan alat tulis kantor,
dan menggantikan dengan teknologi baru digitalisasi. Peran digitalisasi selain memudahkan dan
mempercepat pekerjaan, namun yang perlu diwaspadai mungkin ada efek negatif yang akan
timbul di masa mendatang yaitu limbah elektronik (e-waste). Hal tersebut bisa menjadi bahan
renungan dan pemikiran mencari solusi atas limbah elektronik (e-waste), jangan sampai

membahayakan keselamatan manusia dan lingkungan.
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