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ABSTRAK

IMPLEMENTASI GREEN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT PADA
BINTAN RESORT CAKRAWALA (BRC) DI LAGOI

Niki Aisya. 18612170. S1 Manajemen. Sekolah Tinggi IImu Ekonomi (STIE)
Pembangunan Tanjungpinang. Email: nikiaisyaO7@gmail.com

Saat ini, Green Human Resource Management (GHRM) dipandang penting
untuk usaha peningkatan keberlanjutan lingkungan. GHRM merupakan suatu
kebijakan perusahaan dalam pengelolaan sumber daya manusia secara
berkelanjutan dengan melibatkan aspek lingkungan untuk menjaga kelestarian
alam dalam pengelolaan perusahaan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengetahui bagaimana implementasi GHRM pada Bintan Resort Cakrawala
(BRC) di Lagoi. Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 7 orang informan
dengan menggunakan teknik sampel nonprobability yaitu purposive sampling.

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kualitatif.
Objek dalam penelitian ini adalah departemen Human Resource (HR) PT. Bintan
Resort Cakrawala (BRC) di Lagoi. Pengumpulan data dilakukan dengan tiga cara
yaitu wawancara, studi pustaka dan dokumentasi. Di mana informan menjawab
pertanyaan yang berkaitan dengan green human resource management.

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa BRC sudah secara
bertahap mengimplementasikan GHRM, hal ini berkaitan dengan enam dimensi
dari Irmawati & Trihardjanti (2020) yaitu green rekrutmen, green seleksi, green
pelatihan dan pengembangan, green evaluasi kinerja, green penghargaan dan
green employee relations. Green Human Resource Management (GHRM) yang
sudah mulai diimplementasikan secara penuh yaitu green seleksi, green pelatihan
dan pengembangan, dan green employee relations. Sedangkan GHRM yang
belum diimplementasikan secara penuh yaitu pada green rekrutmen: unsur
lingkungan belum menjadi kriteria utama rekrutmen, pada green evaluasi kinerja:
dalam penilaian kinerja unsur lingkungan belum menjadi penilaian, dan pada
green penghargaan/reward: belum diberikan insentif untuk karyawan yang
berkontribusi atau berperilaku peduli lingkungan.

Kata Kunci : Green Human Resource Management, Green HRM, GHRM.

Dosen Pembimbing | : Muhammad Rizki, S.Psi., M.HSc
Dosen Pembimbing Il : Eka Kurnia Saputra, S.E., M.M
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ABSTRACT

IMPLEMENTATION OF GREEN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
AT BINTAN RESORT CAKRAWALA (BRC) IN LAGOI

Niki Aisya. 18612170. S1 Manajemen. Sekolah Tinggi IImu Ekonomi (STIE)
Pembangunan Tanjungpinang. Email: nikiaisyaO7@gmail.com

Currently, Green Human Resource Management (GHRM) is seen as
important for efforts to improve environmental sustainability. GHRM is a
company policy in managing human resources in a sustainable manner by
involving environmental aspects to preserve nature in the company's
management. The purpose of this study was to find out how the implementation of
GHRM at the Bintan Resort Cakrawala (BRC) in Lagoi. This study used a sample
of 7 informants using a non-probability sampling technique, namely purposive
sampling.

The method used in this research is qualitative method. The object of this
research is the Human Resource (HR) department of PT. Bintan Resort
Cakrawala (BRC) in Lagoi. Data was collected in three ways, namely interviews,
literature study and documentation. Where informants answer questions related to
green human resource management.

Based on the results of the study, it can be concluded that BRC has
gradually implemented GHRM, this is related to the six dimensions of Irmawati &
Trihardjanti (2020) namely green recruitment, green selection, green training and
development, green performance evaluation, green reward and green employee
relations. Green Human Resource Management (GHRM) which has begun to be
fully implemented, namely green selection, green training and development, and
green employee relations. Meanwhile, GHRM has not been fully implemented,
namely in green recruitment: environmental elements have not become the main
criteria for recruitment, in green performance evaluation: in performance
appraisal environmental elements have not been assessed, and in green reward:
incentives have not been given to employees who contribute or behave
environmental care.

Keyword : Green Human Resource Management, Green HRM, GHRM.

Supervisor I : Muhammad Rizki, S.Psi., M.HSc
Supervisor 1l : Eka Kurnia Saputra, S.E., M.M
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Usia bumi yang semakin tua dan jumlah penduduk yang terus bertambah
membuat kondisi alam memprihatinkan. Kristanti (2015) dari Liputan 6
menyatakan bahwa usia bumi saat ini lebih dari 4,54 miliar tahun diukur
berdasarkan penanggalan radiometik meteorit, planet bumi tempat manusia berada
dan bergantung hidup sudah teramat tua, rusak dan padat. Kompas.com (2014)
juga menyatakan bahwa bumi semakin tua ditambah bebannya menjadi semakin
berat. Jumlah penduduk semakin banyak, kondisi alam juga banyak yang rusak
karena polusi. Polusi udara, polusi di laut, sungai dan danau. Untuk mengatasi hal
tersebut di Indonesia membuat rancangan Sustainable Development Goals (SDGs)
atau disebut juga dengan Tujuan Pembangunan Berkelanjutan.

SDGs merupakan visi terhadap keadaan dunia pada tahun 2030 yang
berisikan 17 tujuan utama dan 169 target tujuan. Perhatian masyarakat global
mengenai penanganan perubahan iklim diwujudkan dalam SDGs 13 vyaitu aksi
mendesak untuk memerangi perubahan iklim dan dampaknya. Perhatian
masyarakat global lainnya juga mengenai menjaga ekosistem laut diwujudkan
dalam SDGs 14 yaitu mengkonservasi atau melestarikan dan memanfaatkan
secara berkelanjutan sumber daya kelautan dan samudera untuk pembangunan
berkelanjutan (Sdg2030indonesia.org, n.d.). Oleh karena itu, SDGs tidak hanya
berfokus untuk pembangunan manusia tetapi juga pembangunan ekonomi yang

ramah lingkungan dan pembangunan lingkungan hidup.



Pembangunan berkelanjutan memberikan keseimbangan antara pemenuhan
kehidupan yang ada saat ini dan tidak membahayakan keadaan lingkungan
sehingga kualitas kehidupan terasa aman dan sumber daya alam pun tetap terjaga
dan bermanfaat untuk kehidupan pada generasi yang akan datang. Meningkatnya
isu kerusakan lingkungan hidup, dan pemanasan global menjadi pemicu akan
kesadaran etika lingkungan dalam upaya menyelamatkan bumi dan lingkungan
yang terancam mengalami kerusakan (Salim & Agus, 2017). Pentingnya isu
mengenai lingkungan hidup ini membuat perusahaan perlu menyesuaikan agar
tercapainya target dari SDGs atau tujuan pembangunan berkelanjutan.

Langkah awal yang strategis untuk upaya penyelematan lingkungan dan
mendukung berjalannya SDGs adalah konsep ramah lingkungan (Go Green)
(Purnama & Nawangsari, 2019). Tuntutan bisnis di era globalisasi menjadi
pemicu kesadaran akan etika lingkungan sehingga pada perusahaan muncul
konsep perusahaan yang ramah lingkungan (Green Company). Kesadaran ramah
lingkungan diterapkan dalam berbagai bidang organisasi, dan salah satunya adalah
dibidang sumber daya manusia. Dalam manajemen sumber daya manusia,
penerapan perilaku ramah lingkungan disebut dengan istilah Praktik Green
Human Resource Management (GHRM) (Salim & Agus, 2017).

GHRM merupakan kebijakan dari Human Resource Management dalam
mempromosikan penggunaan sumber daya berkelanjutan untuk organisasi dan
mempromosikan pentingnya lingkungan berkelanjutan (Isrososiawan et al., 2020).
Tentunya dengan melibatkan sumber daya manusia untuk mendukung praktik

berkelanjutan dan kesadaran serta komitmen karyawan untuk masalah



keberlanjutan. GHRM penting untuk dipahami dan diimplementasikan karena
GHRM sebagai langkah strategis untuk menghindari pemanasan global (Astuti et
al., 2018). Tujuan dari GHRM adalah untuk membentuk suatu budaya dan green
behaviour (perilaku ramah lingkungan) dalam perusahaan (Purnama &
Nawangsari, 2019).

Beberapa bentuk GHRM perusahaan antara lain dilaksanakan melalui
manajemen Kinerja, pelatihan dan pengembangan, kompensasi dan benefit serta
budaya organisasi (Jackson dalam Kuria & Mose, 2019). Implementasi Green
HRM dibutuhkan komitmen yang kuat baik dari manajemen tingkat atas maupun
dari karyawannya. Untuk mengimplementasikan pada perusahaan, GHRM perlu
dilakukan secara terstrutur dan keseluruhan proses pengelolaan tenaga kerja,
mulai dari tahap rekrutmen sampai evaluasi, serta proses pelatihan dan
pengembangan sebagai unsur terpenting (Astuti & Wahyuni, 2018). GHRM di
Indonesia bisa dilakukan dari diterapkannya fungsi-fungsi MSDM, seperti green
rekrutmen dan seleksi, green analisis dan desain pekerjaan, green pelatihan dan
pengembangan, dan green manajemen Kkinerja (Zurnali & Sujanto, 2020).

Sektor yang paling dominan dan dapat diandalkan di provinsi Kepulauan
Riau adalah sektor pariwisata (Purwanto, 2020). Terutama di daerah pulau Bintan
yang kaya akan potensi alamnya. Sehingga dibidang pariwisata, dan kondisi alam
yang eksotis menjadi peluang dan daya tarik untuk para wisatawan. Daerah yang
memiliki banyak sekali potensi pariwisata adalah Kabupaten Bintan. Bahkan salah
satu target Wonderful Indonesia berada di Kepulauan Riau yaitu Lagoi (Mustinda,

2020). Lagoi termasuk wisata alam yang bertaraf Internasional, karena pemerintah



melakukan kerja sama dengan negara asing untuk membangun objek wisata Lagoi
dengan adanya investor dari negara asing.

Resort-resort yang ada di Lagoi melakukan kegiatan bisnis di wilayah
Bintan Resort Cakrawala (BRC). BRC merupakan unit operasional dari Bintan
Resorts International. Bintan Resort Cakrawala adalah anak perusahaan dari
Gallant Venture, Ltd, Singapura. Yang telah beroperasi sejak tahun 1994 untuk
mengelola Bintan Beach International Resorts (Bintan Resort Cakrawala, n.d.).

Bintan Resort Cakrawala adalah perusahaan pengembang utama yang
memimpin semua resort untuk bekerja sama agar tercapainya tujuan bersama.
Namun, Bintan Resort Cakrawala dan resort-resort yang berada di wilayah
tersebut berada dibawah manajemen yang berbeda. BRC hanya sebagai pengelola
kawasan secara umum. Resort Bintan telah diperuntukkan bagi perkembangan
rekreasi dan pariwisata. Peta wilayah Bintan Beach International Resort dapat

dilihat pada gambar 1.1.
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Bintan Resort Cakrawala (BRC) adalah perusahaan yang peduli
lingkungan. Dibuktikan dengan adanya 2 departemen yang khusus menangani
masalah lingkungan di BRC vyaitu departemen Kesehatan Lingkungan dan
Keamanan (Health Safety Environment/HSE) dan departemen Community
Developmement (CD) yang salah satu pilarnya adalah lingkungan. Melalui
departemen tersebut, BRC melakukan berbagai kegiatan peduli lingkungan seperti
penanaman mangrove (penanaman bibit bakau) dan aksi bersih sampah di pantai

sekitar Lagoi seperti yang tampak pada gambar 1.2 dan 1.3.

Gambar 1.2
Kegiatan Penanaman Mangrove
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Sumber: PT. Bintan Resort Cakrawala (2022)



Gambar 1.3
Kegiatan Aksi Bersih Pantai
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Sumber: PT. Bintan Resort Cakrawala (2022)

Konsep green tidak hanya terdapat di departemen HSE saja, tetapi mulai
diterapkan menyeluruh, termasuk di bidang human resource. Departemen human
resource mengarah pada GHRM dikarenakan kawasan pariwisata di Lagoi ini erat
kaitannya dengan alam sehingga perlu untuk memiliki kesadaran mengenai
pentingnya lingkungan dan berkontribusi pada program ramah lingkungan.

Berdasarkan hasil dari pra penelitian dengan mewawancarai salah satu

perwakilan HR Bintan Resort Cakrawala (BRC) didapati bahwa departemen



human resource mulai melakukan green rekrutmen yaitu dengan meminimalisir
lamaran pekerjaan yang sifatnya menggunakan kertas dan untuk lamaran
pekerjaan proses rekrutmen dilakukan dengan digital platform. Lamaran
pekerjaan dapat dikirimkan melalui email atau apply via official website PT.
Bintan Resort Cakrawala dapat dilihat pada gambar 1.4 dimana proses rekrutmen
dilakukan melalui website secara daring. Sementara itu, pada evaluasi kinerja dan
pada pelatihan dan pengembangan Bintan Resort Cakrawala (BRC) sedang
menuju arah untuk menerapkan Green HRM. Karena fenomena-fenomena
tersebut  peneliti  tertarik  untuk  mengetahui  sudah  sejauh  mana
penerapan/implementasi Green HRM di BRC.

Gambar 1.4
Job Vacancy
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Sumber: PT. Bintan Resort Cakrawala (2022)

Berdasarkan beberapa artikel dan jurnal dari berbagai portal pencarian,
penelitian tentang GHRM masih terbatas. Penelitian yang mengamati GHRM ini

masih belum banyak dibahas dan diteliti khususnya di Kepulauan Riau. Karena



masih belum banyak yang meneliti dan mengimplementasikan GHRM ini, maka
perlu dilakukan penelitian lebih lanjut mengenai hal tersebut. Dari uraian tersebut,
penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “IMPLEMENTASI
GREEN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT PADA BINTAN RESORT

CAKRAWALA (BRC) DI LAGOI”.

1.2.  Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan maka dapat
dirumuskan masalah penelitian dalam penelitian ini yaitu “Bagaimana
implementasi Green Human Resource Management pada Bintan Resort

Cakrawala (BRC) di Lagoi?

1.3.  Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah maka penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui bagaimana implementasi Green Human Resource

Management pada Bintan Resort Cakrawala (BRC) di Lagoi.

1.4. Kegunaan Penelitian

Adapun kegunaan yang diharapkan dapat diambil dari penelitian ini terbagi
menjadi dua, yaitu:
1.4.1. Kegunaan Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kesempatan bagi peneliti

untuk menerapkan teori yang didapatkan dari bangku kuliah dalam bidang sumber



daya manusia dan diharapkan dapat menjadikan sebagai bahan masukan dalam
mata kuliah manajemen, khususnya yang berkaitan dengan implementasi Green
Human Resource Management.
1.4.2. Kegunaan Praktis
1. Bagi Peneliti
Dapat menambah wawasan dan pengetahuan serta teori-teori yang
digunakan dalam penelitian ini dan menerapkan dalam permasalahan nyata
khususnya dalam implementasi Green Human Resource Management.
2. Bagi Perusahaan
Penelitian ini dapat memberikan masukan kepada perusahaan khususnya
Bintan Resort Cakrawala (BRC) untuk membuat sebuah keputusan dalam
membuat kebijakan yang mendukung untuk mengimplementasikan Green
Human Resource Management di perusahaan.
3. Bagi STIE Pembangunan Tanjungpinang
Dapat menjadi  sebuah referensi atau pertimbangan kepada
mahasiswa/mahasiswi yang ada di Sekolah Tinggi IImu Ekonomi (STIE)
Pembangunan Tanjungpinang dalam menyelesaikan tugas yang berkaitan

tentang implementasi Green Human Resource Management.

1.5. Sistematika Penulisan
Sistematika penulisan ini dimaksudkan untuk memberikan gambaran yang
jelas dan sistematis bagi para pembaca dalam memahami penelitian ini. Masing-

masing bab secara garis besar dapat diuraikan sebagai berikut :
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BAB 111

BAB IV

BAB V
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PENDAHULUAN

Pada bab ini berisikan gambaran umum dari masalah penelitian
yang dilakukan yang terdiri dari latar belakang masalah, rumusan
masalah, batasan masalah, tujuan penelitian, kegunaan penelitian
dan sistematika penulisan.

TINJAUAN PUSTAKA

Pada bab ini mencakup teori-teori yang berkaitan dengan pokok
permasalahan dan digunakan sebagai tinjauan atau landasan teori
dalam menganalisis pemecahan masalah yang telah dikemukakan.
Teori—teori ini diambil dari beberapa sumber literatur dan buku—
buku rujukan yang saling mendukung untuk memecahkan
permasalahan dan akhirnya mencapai tujuan penelitian, kerangka
pemikiran dan penelitian terdahulu.

METODE PENELITIAN

Pada bab ini menjelaskan mengenai jenis penelitian, jenis data
yang digunakan, teknik pengumpulan data, teknik populasi dan
sampling, definisi operasional variabel dan teknik analisis data.
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Pada bab ini berisi tentang gambaran umum objek penelitian,
penyajian data dan analisis hasil penelitian dan pembahasan.
PENUTUP

Pada bab ini merupakan bab penutup yang berisi kesimpulan dan

saran yang berhubungan dengan hasil akhir dalam penelitian.
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TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Tinjauan Teori
2.1.1. Manajemen
2.1.1.1 Pengertian Manajemen

Asal kata Manajemen yaitu management yang berasal dari bahasa inggris
dengan kata kerja to manage, yang jika diartikan secara umum adalah mengurusi.
Menurut Susan (2019) manajemen adalah kegiatan individu dalam mengatur
organisasi/perusahaan, lembaga atau sekolah yang bersifat manusia maupun non
manusia, sehingga bisa tercapai tujuan secara efektif dan efisien.

Manajemen adalah ilmu mengenai upaya yang dilakukan manusia untuk
memanfaatkan semua sumber daya yang dimiliki agar tercapai tujuan secara
efektif dan efisien (Almasri, 2016). Berdasarkan beberapa definisi maka dapat
disimpulkan bahwa manajemen adalah kegiatan individu yang dilakukan manusia
dalam mengatur dan memanfaatkan segala sumber daya yang dimiliki agar tujuan
dapat tercapai secara efektif dan efisien.
2.1.1.2 Fungsi-Fungsi Manajemen

Untuk tercapainya tujuan organisasi secara efektif dan efisien,
manajemen perlu difungsikan sepenuhnya pada setiap perusahaan/organisasi.
Fungsi-fungsi manajemen merupakan serangkaian kegiatan yang dilakukan dalam
manajemen berdasarkan masing-masing fungsi dan mengikuti setiap tahapan-
tahapan tertentu pada pelaksanaanya (Nashar, 2019). Menurut Masram & Mu’ah

(2015) fungsi-fungsi manajemen antara lain:

11
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1. Perencanaan, fungsi perencanaan yaitu fungsi bagaimana mengelola sumber
daya yang ada untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Tujusn dari fungsi ini
adalah untuk mencari bagaimana cara atau jalan alternatif untuk tercapainya
tujuan dari perusahaan dengan meningkatkan kinerja dan sumber daya yang
ada sebaik dan seefisien mungkin.

2. Pengarahan, fungsi pengarahan yaitu memberikan arahan agar seluruh tim dan
sumber daya yang ada dapat bekerja untuk tercapainya tujuan bersama. Dan
juga, menjalankan segala perencanaan yang telah dibuat agar dapat dijalankan
dengan baik.

3. Pengorganisasian, fungsi pengorganisasian yaitu melakukan substruktur
pekerjaan yang ada menjadi sub bagian yang kecil agar mudah dikerjakan oleh
semua anggota tim. Memberikan fungsi nyata the right man the right place
dan memastikan seluruh anggota dalam tim tersebut telah mendapatkan porsi
dan pekerjaan yang sesuai.

4. Pengawasan, fungsi pengawasan yaitu memastikan bahwa seluruh kegiatan
yang telah direncanakan dan diarahkan telah dikerjakan dengan baik dan benar
serta sesuai dengan perencanaan yang telah dibuat.

2.1.2. Manajemen Sumber Daya Manusia

2.1.2.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Samsuni (2017) Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
adalah suatu proses perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengontrolan
terhadap sumber daya manusia dalam organisasi untuk mencapai tujuan secara

efektif dan efisien. Selanjutnya, menurut Susan (2019) Manajemen Sumber Daya
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Manusia (MSDM) adalah suatu hal yang berkaitan dengan pendayagunaan
manusia dalam melakukan suatu pekerjaan untuk mencapai tingkat maksimal atau
efektif dan efisien dalam mewujudkan tujuan yang akan dicapai dalam organisasi,
employee dan juga masyarakat.

Menurut Suhariadi (2013) menyatakan bahwa Manajemen Sumber Daya
Manusia adalah pendayagunaan untuk pengembangan, penilaian, pemberian balas
jasa dan pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok karyawan yang
kesemuanya diarahkan untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Adamy (2016)
Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu proses yang dilakukan oleh
atasan untuk memperoleh, mempertahankan, dan mengembangkan tenaga kerja,
baik dari segi kualitas maupun kuantitas agar tenaga kerja dapat didayagunakan
secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan perusahaan.

Berdasarkan beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa
manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian dengan sumber daya manusia
untuk mencapai tujuan perusahaan secara efektif dan efisien.
2.1.2.2. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Simamora (2017) tujuan manajemen sumber daya manusia
(MSDM) secara umum adalah untuk memastikan bahwa organisasi atau
perusahaan mampu mencapai keberhasilan melalui kerja sama dan kontribusi
yang aktif dari manusia.

Menurut Adamy (2016) tujuan manajemen sumber daya manusia dibagi

menjadi empat diantaranya adalah:
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1. Tujuan Organisasional, yang difokuskan untuk dapat mengidentifikasi adanya
manajemen sumber daya manusia dalam melakukan kontribusi/peran serta
pencapaian efektivitas dari suatu organisasi.

2. Tujuan Fungsional, yang difokuskan untuk mempertahkankan peran serta/
kontribusi dari departemen kepada setiap tingkat yang telah ditetapkan dengan
kebutuhan perusahaan/organisasi.

3. Tujuan Sosial, yang difokuskan untuk memberikan respon secara etis dan
sosial mengenai setiap kebutuhan dan setiap tantangan masyarakat melalui
kegiatan meminimalisir pengaruh negatif terhadap perusahaan/organisasi.

4. Tujuan Personal, yang difokuskan membantu para karyawan untuk mencapai
tujuannya, paling tidak tujuannya adalah untuk mempertinggi kontribusi
individual terhadap perusahaan/organisasi.

2.1.2.3. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Suhariadi (2013) fungsi utama dalam manajemen sumber daya
manusia dibagi menjadi empat diantaranya :

1. Fungsi Pembentukan, dimulai dari melakukan perencanaan sumber daya yang
strategis yang disesuaikan dengan visi, misi, dan tujuan-tujuan strategis
organisasi, fungsi ini adalah fungsi yang paling mendasar karena
organisasi/perusahaan mempersiapkan kualifikasi individu dengan hati-hati
agar terjalannya tugas setiap pekerjaan tertentu.

2. Fungsi Pengembangan, fungsi yang dilihat melalui treatment apa saja yang
organisasi/perusahaan berikan kepada pekerja atau sumber daya manusianya

sehingga pada akhirnya kinerja organisasi secara keseluruhan mengalami
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peningkatan. Pada fungsi ini, sistem nilai setiap individu disetarakan supaya
setara dengan sistem penilaian organisasi.

3. Fungsi Motivasi, mengatur untuk memastikan organisasi telah memilih orang-
orang yang berkualitas dan kompetensinya telah dikembangkan, sehingga
orang-orang tersebut akan ditugaskan agar tercapainya kepentingan tujuan dari
organisasi.

4. Fungsi Pemeliharaan, refleksi dari adanya pemeliharaan atas komitmen,
motivasi dan semangat yang dihasilkan oleh anggota kepada
organisasi/perusahaan. Fungsi ini berfokus pada menyediakan lingkungan
kerja yang baik agar diperoleh pencapaian prestasi kerja yang terbaik.

Menurut Hasibuan (Susan, 2019) fungsi dari manajemen sumber daya
manusia meliputi:

1. Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif serta efisien
agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu terwujudnya
tujuan. Perencanaan dilakukan dengan menetapkan program kepegawaian.

2. Pengorganisasian adalah aktivitas untuk mengorganisasi seluruh tenaga kerja
dengan ditetapkannya pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang,
integrasi dan koordinasi dalam bagan organisasi.

3. Pengarahan adalah aktivitas mengarahkan seluruh tenaga kerja, agar mau
untuk bekerja sama, bekerja secara efektif dan efisien dalam mencapai tujuan
perusahaan, tenaga kerja, masyarakat.

4. Pengendalian adalah aktivitas mengendalikan seluruh karyawan agar

mematuhi peraturan-peraturan dari organisasi dan bekerja sesuai dari rencana
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yang telah ditetapkan. Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan, maka
akan diadakan tindakan perbaikan dan penyempurnaan rencana.

Pengadaan adalah proses seleksi, penarikan, penempatan orientasi, dan induksi
untuk memperoleh karyawan atau tenaga kerja yang sesuai dengan kebutuhan
dari organisasi/perusahaan. Pengadaan juga meliputi beberapa hal yaitu, job
analysis, perencanaan SDM, rekrutmen, seleksi, dan penempatan SDM.
Pengembangan adalah proses yang dilakukan melalui pendidikan dan
pelatihan untuk peningkatan keterampilan teknis, teoritis, konseptual, dan
moral dari tenaga kerja/karyawan.

Kompensasi adalah memberikan balas jasa baik secara langsung maupun tidak
langsung, berupa uang atau barang kepada tenaga kerja/karyawan sebagai
imbalan jasa yang telah karyawan berikan kepada perusahaan. Adil dan layak
adalah prinsip dari kompensasi.

Pengintegrasian adalah aktivitas untuk menyatukan kebutuhan dari karyawan
dan kepentingan perusahaan agar terciptanya kerja sama yang seimbang dan
saling menguntungkan. Pengintegrasian meliputi dua hal yaitu, motivasi kerja
dan kepuasan kerja.

Pemeliharaan adalah aktivitas untuk memelihara atau meningkatkan keadaan
fisik, mental dan loyalitas tenaga kerja/karyawan, agar mereka tetap bekerja
sama bahkan sampai mereka pensiun.

Kedisiplinan merupakan fungsi dari manajemen sumber daya manusia yang
terpenting dan pokok terwujudnya tujuan karena jika tidak ada disiplin yang

baik akan sulit terwujudnya tujuan yang maksimal.



17

11. Pemberhentian adalah selesainya atau terputusnya hubungan kerja seseorang
dari suatu perusahaan. Pemberhentian ini bisa dikarenakan keinginan dari
karyawan, lembaga pendidikan, kontrak kerja yang sudah berakhir, pensiun
dan karena hal-hal yang lainnya.

2.1.3. Green Human Resource Management

2.1.3.1. Pengertian Green Human Resource Management

Istilah Green Human Resource Management (GHRM) didefinisikan
secara berbeda oleh orang yang berbeda-beda akan tetapi ada tingkat kesepakatan
yang sama mengenai satu hal yakni mengintegrasikan Manajemen Sumber Daya
Manusia dengan permasalahan yang berhubungan dengan mengelola lingkungan
dan penguatan lingkungan praktik berkelanjutan di antara tenaga kerja/karyawan
(Mwita, 2019). Menurut Opatha & Arulrajah (2014) GHRM adalah semua
aktivitas yang terlibat dalam pengembangan, implementasi, dan pemeliharaan
berkelanjutan dari sistem yang bertujuan membuat karyawan organisasi menjadi
ramah lingkungan.

Menurut Romadhoni et al. (2019) menyatakan bahwa Green Human
Resources Management (GHRM) dapat dijabarkan sebagai serangkaian kebijakan,
praktik, dan sistem yang menumbuhkan perilaku ramah lingkungan karyawan
pada perusahaan untuk terciptanya tempat kerja yang tanggap terhadap
lingkungan, sumber daya yang efisien, dan bertanggung jawab secara sosial serta
organisasi secara keseluruhan. Untuk mencapai tujuan lingkungan perusahaan
bisnis untuk menjadi hijau (ramah lingkungan), GHRM adalah alat yang sangat

penting dan strategis (Rawashdeh, 2018).
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Menurut Irmawati & Trihardjanti (2020) Green Human Resource
Management (GHRM) adalah suatu proses pengelolaan sumber daya manusia
yang sudah mempertimbangkan aspek lingkungan. Selanjutnya menurut Zoogah
(Ahmad, 2015) mendefinisikan GHRM sebagai penggunaan kebijakan, filosofi,
dan praktik HRM untuk mempromosikan penggunaan sumber daya bisnis yang
berkelanjutan dan mencegah bahaya yang tidak diinginkan yang timbul dari
masalah lingkungan dalam organisasi. Berdasarkan beberapa definisi maka dapat
disimpulkan bahwa Green Human Resource Management (GHRM) adalah proses
pelaksanaan kebijakan dan praktik manajemen sumber daya manusia untuk
pemanfaatan sumber daya yang berkelanjutan dalam perusahaan/ organisasi bisnis
menjadi organisasi yang ramah lingkungan.

Tujuan dari Green HRM adalah untuk menciptakan, meningkatkan dan
mempertahankan perilaku ramah lingkungan dalam setiap karyawan organisasi
sehingga memberikan kontribusi individu yang maksimal pada masing-masing
dari empat peran yaitu, pelestarian, konservasionis (mempertahankan kelestarian
alam atau lingkungan), non-polusi, dan maker/pembuat (Opatha, 2013). GHRM
juga bertujuan untuk membentuk suatu budaya dan green behaviour (perilaku
ramah lingkungan) dalam perusahaan (Purnama & Nawangsari, 2019).
2.1.3.2. Manfaat Green Human Resource Management

Menurut Sakka (2018) ada beberapa manfaat dari Green HRM yaitu
sebagai berikut: 1) karyawan yang bekerja di lingkungan yang ramah lingkungan
mereka menjadi lebih inovatif, dan terinspirasi dalam memecahkan masalah. 2)

manajemen penelitian manusia yang ramah lingkungan dapat meningkatkan
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keinginan karyawan untuk bergabung dengan tempat kerja yang juga ramah
lingkungan. 3) karyawan di tempat kerja yang ramah lingkungan lebih fleksibel
dengan anggaran biaya rendah. 4) karyawan di tempat kerja yang ramah
lingkungan lebih suka melanjutkan di tempat itu karena kegiatan lingkungan, ini
berarti meningkatkan turnover karyawan.

Menurut Suharti & Sugiarto (2020) ada beberapa manfaat dari GHRM
antara lain adalah: 1) penerapan Green HRM memiliki dampak positif pada
kinerja karyawan, organisasi, dan lingkungan. 2) penerapan Green HRM
meningkatkan sistem manajemen lingkungan seperti penggunaan sumber daya
yang efisien dan mengurangi limbah dan polusi dari tempat kerja. 3)
meningkatkan kinerja organisasi, implementasi Green HRM meningkatkan
efisiensi sumber daya dan dampak ekonomi. 4) menciptakan citra publik dan
pengenalan merek yang lebih kuat, mengurangi dampak lingkungan perusahaan
dan menciptakan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. 5) praktik
perusahaan yang berbasis pro-lingkungan berdampak positif terhadap lingkungan
yang berkelanjutan dan kinerja organisasi.
2.1.3.3. Dimensi Green Human Resource Management

Menurut Tang et al. (2018) ada beberapa dimensi dari GHRM antara lain
sebagai berikut:

1. Green Recruitment and Selection, yaitu penerimaan karyawan baru dengan
menggunakan e-form tanpa penggunaan berkas-berkas kertas. Saat ini,
kebutuhan organisasi adalah mencari dan mempekerjakan karyawan yang

mungkin mendukung dan selalu tetap tertarik pada keselamatan lingkungan.
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Jadi, organisasi akan mengadopsi beberapa skema yang menarik untuk dipilih
untuk membuktikan citranya sebagai responsif lingkungan. Kegiatan ini
mungkin memainkan peran penting dalam menarik karyawan yang
diinginkan dalam organisasi. Organisasi dapat menerapkan tugas lingkungan
tertentu ke dalam lembar kerja karyawan untuk memastikan kewajibannya
terhadap aspek manajemen lingkungan (Arulrajah et al., 2015).

Green Training, yaitu memberikan karyawan pengetahuan dan keterampilan
dengan menggunakan laptop dengan bersama-sama atau serentak. Pelatihan
lingkungan membantu dalam menyebarkan kesadaran terkait lingkungan di
antara karyawan. Green training harus diberikan bersamaan dengan program
pendidikan kepada semua anggota perusahaan, tidak hanya yang terkait
dengan departemen lingkungan.

Green Performance Management, yaitu suatu sistem kerja yang mengacu
sebuah sistem yang telah ditentukan oleh perusahaan yang melakukan ramah
lingkungan. Ini juga berkonsentrasi pada penggunaan tanggung jawab
lingkungan. Deskripsi pekerjaan harus selaras dengan tugas yang ramah
lingkungan dan tujuan yang ingin dicapai. Staf SDM harus memodifikasi
sistem penilaian penilaian kinerja untuk memasukkan dimensi penilaian
orang pada kompetensi perilaku dan teknis berikut: kerja tim, kolaborasi,
keragaman, inovasi, dan pengelolaan lingkungan (Ahmad, 2015).

Green Pay and Reward, yaitu suatu bentuk apresiasi kepada karyawan berupa
hadiah, gaji, atau motivasi karyawan untuk berkontribusi untuk pelestarian

lingkungan. Hasilnya, karyawan menjadi lebih inovatif.
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Green Involvement, yaitu sebuah keterlibatan seorang karyawan yang dapat
diberikan peluang untuk dapat berpartisipasi untuk perusahaan dalam
mendukung pencegahan polusi dan penyelamatan lingkungan sehingga dapat
memfasilitasi hubungan yang harmonis antara perusahaan dan karyawan serta
menginspirasi karyawan untuk mempromosikan lebih banyak ide hijau.

Menurut Purnomo (2021) terdapat empat dimensi Green HRM antara lain

sebagai berikut:

1.

Green Rekrutmen dan Seleksi, manajemen dinilai penting untuk
mengembangkan sistem rekrutmen dan seleksi yang ramah lingkungan,
misalnya program paperless atau mencari kandidat karyawan yang
mempunyai komitmen untuk melestarikan dan menjaga lingkungan.

Green Pelatihan dan Pengembangan, memberikan training terkait
pemahaman pencegahan, penanganan, dan cara mengurangi limbah
perusahaan. Manajemen juga dapat memberikan mindset terkait pentingnya
untuk melestarikan lingkungan dalam materi pelatihan serta penatalaksanaan
limbah agar lingkungan tidak tercemar, dan jika memungkinkan pelatihan
dapat dilakukan secara online.

Green Compensation and Reward, manajemen dapat memberikan dan
meningkatkan kompensasi baik berupa materi ataupun penghargaan lainnya
untuk karyawan yang khususnya dapat menjaga kelestarian lingkungan.
Green Performance Management, manajemen kinerja sangat penting untuk
keberhasilan program efisiensi lingkungan. Dalam organisasi, perlu untuk

mengatur lingkungan target dan sasaran agar kinerja lingkungan perusahaan
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meningkat. Rencana tindakan, dan sistem pengukuran yang jelas mampu
memberikan kontribusi terhadap keberlanjutan organisasi.

Menurut Irmawati & Trihardjanti (2020) beberapa dimensi Green HRM

antara lain sebagai berikut:

1.

Green Rekrutmen, adalah praktik rekrutmen di perusahaan yang
memperhatikan aspek lingkungan. Penerapannya dapat melalui metode
online situs web organisasi, melakukan rekrutmen tanpa kertas dengan
menggunakan metode online seperti email dan formulir aplikasi online,
memasang iklan di media sosial serta memasukkan unsur lingkungan sebagai
salah satu kriteria rekrutmen.

Green Seleksi, adalah proses seleksi karyawan dimana calon karyawan
diharapkan memiliki perhatian pada lingkungan dan hal ini menjadi perhatian
perusahaan. Penerapannya adalah untuk wawancara dilakukan melalui video
atau virtual meeting untuk meminimalkan dampak lingkungan sehingga para
pelamar tidak perlu mengeluarkan biaya untuk photocopy berkas lamaran dan
pengiriman, perusahaan juga tidak perlu mengeluarkan biaya penyimpanan,
penanganan, pengarsipan dan pelaporan (Zurnali & Sujanto, 2020).

Green Pelatihan dan Pengembangan, adalah mengedukasi karyawan untuk
memahami manajemen lingkungan, metode kerja untuk hemat energi, sadar
akan lingkungan dan mampu melakukan pemecahan terhadap masalah
lingkungan minimal di lingkungan kerja. Penerapannya adalah materi
pelatihan tersedia secara online bagi karyawan untuk mengurangi biaya

kertas dan memberikan pelatihan untuk meningkatkan pengetahuan karyawan
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terutama pelatihan daur ulang dan pengelolaan limbah serta melakukan
analisis kebutuhan pelatihan formal untuk mengidentifikasi kebutuhan
pelatihan ramah lingkungan bagi karyawan (Uddin, 2019).

Green Evaluasi Kinerja, yaitu perusahaan harus memperhatikan faktor
lingkungan sehingga beberapa perusahaan memiliki Environmental
Management Information Systems (EMIS) atau Sistem Informasi Manajemen
Lingkungan. Saat ini perusahaan dituntut memenuhi ISO 14001 mengenai
lingkungan, karena hal tersebut maka perusahaan menuntut karyawan juga
harus memperhatikan lingkungan. Penerapannya adalah perusahaan
menetapkan sistem informasi pengelolaan lingkungan dan audit lingkungan,
karyawan yang ada di perusahaan menguasai standar kinerja lingkungan
secara keseluruhan, dan pada penilaian kinerja mengintegrasikan unsur
kinerja lingkungan.

Green Penghargaan, adalah penghargaan dan kompensasi yang dikaitkan
dengan lingkungan dan diharapkan menjadi motivasi bagi karyawan. Selain
itu, penghargaan dan kompensasi dapat menjadi alat yang potensial untuk
mendukung aktivitas yang ramah lingkungan diperusahaan. Penerapannya
seperti memberikan reward yang berkaitan dengan lingkungan dan
memberikan insentif pada karyawan yang sudah berperilaku ramah
lingkungan.

Green Employee Relations, adalah hubungan karyawan yang mempunyai
inisiatif ramah lingkungan untuk meningkatkan praktik green management.

Hubungan karyawan merupakan hal yang penting dalam perusahaan, karena
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dapat meningkatkan produktivitas. Penerapannya adalah dengan memberikan
kesempatan karyawan untuk terlibat dan berpartisipasi dalam skema green
dan menyediakan konsultasi untuk memecahkan permasahalan mengenai isu-

isu dalam mengelola lingkungan di organisasi.

2.2. Kerangka Pemikiran

Dalam sebuah penelitian kerangka pemikiran merupakan sebuah alur
yang menggambarkan proses penelitian secara keseluruhan, adapun kerangka
pemikiran pada penelitian ini adalah seperti gambar 2.1 berikut:

Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran

PT. Bintan Resort Cakrawala

!

Bintan Resort Cakrawala (BRC) adalah perusahaan yang peduli
lingkungan dan mulai mengadopsi Green Human Resource
Management (GHRM).

Dimensi Green Human Resource Management (GHRM)
(Irmawati & Trihardjanti, 2020)

1. Green Rekrutmen

Green Seleksi

Green Pelatihan dan Pengembangan

Green Evaluasi Kinerja

Green Penghargaan

Green Employee Relations

|

Implementasi GHRM di Bintan Resort
Cakrawala (BRC)

o0k~ wD

Sumber: Konsep yang disesuaikan untuk penelitian (2022)
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2.3. Penelitian Terdahulu

Penelitian (Isrososiawan et al., 2020) dengan judul penelitian “Green
Human Resources Management Mendukung Kinerja Lingkungan Industri
Perhotelan”. Tujuan penelitian ini adalah untuk melihat implementasi GHRM
mendukung kinerja lingkungan industri perhotelan serta melihat dimensi praktik
GHRM dalam mendukung kinerja lingkungan yang baik. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kualitatif dengan studi literatur (dokumen) yang
dihimpun dari data yang dipilih sesuai dengan kriteria. Hasil dari penelitian ini
adalah praktik Green HRM terdiri dari beberapa faktor diantaranya green
recruitment and selection (dengan menyediakan program yang sesuai dengan
kebutuhan dalam membangun calon karyawan yang mencerminkan agenda
pelestarian lingkungan), green training and development (membangun lokakarya
atau forum mengenai perlindungan lingkungan atau memberikan peluang bagi
karyawan untuk berpartisipasi dalam saran hijau), green performance assessment
(karyawan distimulasi untuk meningkatkan keterampilan profesional mengenai
masalah lingkungan yang membantu untuk tercapainya tujuan dan sasaran kinerja
lingkungan dengan cara yang lebih baik), and green reward & compensation
(melakukan promosi atau peningkatan karir dengan memberikan insentif untuk
mendorong praktik ramah lingkungan seperti daur ulang dan pengelolaan limbah)
dapat mendorong kinerja lingkungan di industri perhotelan.

Penelitian (Irmawati & Trihardjanti, 2020) dengan judul penelitian
“Implementasi Green Human Resource Management Pada Perusahaan di

Semarang”. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui implementasi GHRM
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pada perusahaan jasa dan manufaktur di Kota Semarang. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh manajer SDM di Kota Semarang, sampel dalam
penelitian adalah HRD Manager di Kota Semarang sebanyak 20 orang, teknik
sampelnya adalah convenience. Metode pengumpulan data pada awalnya akan
dilakukan melalui Focus Grup Discussion dan wawancara, namun karena
pandemi Covid 19 akhirnya menggunakan kuesioner dan wawancara pada 2 orang
manajer SDM pada perusahaan manufaktur. Analisis data menggunakan analisis
deskriptif terhadap jawaban responden. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
perusahaan belum sepenuhnya menerapkan GHRM pada semua pratik SDM. Pada
green rekrutmen (perusahaan melakukan praktik GHRM dalam mencari karyawan
melalui online, selain melalui metode offline. Media yang digunakan adalah surat
kabar, melalui rekan kerja dengan memasang iklan dalam grup whatsapp, melalui
karyawan perusahaan), green training and development (perusahaan melakukan
training terkait dengan lingkungan, beberapa hal yang perusahaan sampaikan
dalam pelatihan awal yang terkait dengan lingkungan adalah hemat energi dalam
bentuk penggunaan lampu, air, komputer, selain itu penerapan paperless,
penggunaan kertas bolak balik, pengurangan plastik, kebersihan ruangan kerja,
karyawan juga diminta membawa tempat minum sendiri), green evaluasi kinerja
(perusahaan sudah menerapkan 1SO 14001 tentang lingkungan untuk menjaga
lingkungan, namun perusahaan belum mengaitkan secara explisit faktor
lingkungan dalam kinerja karyawan), green employee relations (perusahaan
belum sepenuhnya melakukan, perusahaan menyediakan konsultasi untuk

memecahkan permasalahan isu-isu dalam pengelolaan lingkungan di organisasi
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namun tidak menyediakan kesempatan karyawan untuk terlibat dan berpartisipasi
dalam skema green).

Penelitian (Astuti & Wahyuni, 2018) dengan judul penelitian “Strategi
Implementasi Green Human Resource Management Pada Usaha Mikro, Kecil dan
Menengah (UMKM)”. Tujuan penelitian ini adalah untuk menentukan kriteria-
kriteria utama GHRM pada UMKM dan perumusan langkah yang strategis dalam
mengoptimalkan GHRM di UMKM. Objek penelitian adalah UMKM pangan di
wilayah Kabupaten Sidoarjo, dengan sampel penelitian yaitu UMKM dengan
syarat mempunyai tenaga kerja minimal 10 orang. Metode pengambilan data
dilakukan dengan menggunakan kuisioner dengan skala perbandingan, interview
dan observasi lapangan. Teknik analisis data dilakukan dengan menggunakan
analytical hierarchy process (AHP). Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa
pada UMKM implementasi green HRM sudah mulai dilakukan secara terorganisir
dari proses rekrutmen, seleksi, pelatihan dan pengembangan, performance
evaluation, penghargaan, job diskripsi tenaga kerja dan pengelolaan tenaga kerja
yang didasarkan pada konsep green. Diantara proses tersebut, bobot tertinggi
adalah proses pelatihan dan pengembangan yang menunjukkan sebagai proses
terpenting dalam implementasi green HRM di UMKM. Pada green rekrutmen
(UMKM menerapkan konsep GHRM pada proses operasional, kebijakan
dilanjutkan dengan memasukkan pertimbangan konsep green pada proses
rekrutmen calon karyawan), green seleksi (mengajukan pertanyaan Yyang
berhubungan dengan mengelola lingkungan pada saat wawancara dengan calon

karyawan), green pelatihan dan pengembangan (mengembangkan keterampilan
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dan pengetahuan karyawan mengenai pengelolaan lingkungan melalui pelatihan,
dan melakukan studi banding untuk karyawan UMKM dalam hal GHRM), green
performance evaluation (memasukkan unsur green pada proses evaluasi Kinerja,
menguasai standar kinerja lingkungan secara keseluruhan), green penghargaan
(memberikan penghargaan berupa insentif untuk karyawan yang mempunyai
kinerja lingkungan yang baik dan karyawan yang telah memberikan inovasi dalam
pengelolaan lingkungan usaha) dan green job desaign & analysis (membentuk tim
lintas departemen untuk mengelola masalah lingkungan perusahaan dan
memasukkan unsur green pada setiap job diskripsi masing-masing karyawan).
Penelitian (Suharti & Sugiarto, 2020) dengan judul penelitian “A
Qualitative Study Of Green HRM Practices And Their Benefits In The
Organization: An Indonesian Company Experience”. Tujuan penelitian ini adalah
untuk menyoroti penerapan GHRM melalui berbagai fungsi HRM dan
menganalisis dampak positif dari penerapan GHRM pada individu dan organisasi.
Metode penelitian menggunakan penelitian kualitatif eksploratif yang mengkaji
penerapan Green HRM pada perusahaan semen multinasional yang berlokasi di
Indonesia dengan bereputasi internasional sebagai perusahaan yang ramah
lingkungan. Data diperoleh dari beberapa informan kunci, serta observasi di area
kantor dan pabrik. Data wawancara dan observasi dilengkapi dengan data
sekunder dokumen perusahaan terkait pelaksanaan kegiatan ramah lingkungan,
seperti peraturan perusahaan, standar operasional prosedur (SOP), dan laporan
pembangunan berkelanjutan perusahaan. Informan penelitian terdiri dari tiga

perusahaan pimpinan serta dua orang karyawan sebagai informan lainnya. Hasil
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penelitian menunjukkan bahwa penerapan Green HRM memberikan manfaat bagi
individu karyawan dan perusahaan. Secara khusus, setiap karyawan memiliki hasil
kerja hijau dan non-hijau yang lebih baik. Sementara itu, di tingkat organisasi,
manfaat dari penerapan Green HRM adalah terciptanya budaya organisasi dan
iklim kerja yang ramah lingkungan, peningkatan efisiensi berbagai sumber daya,
pembentukan citra perusahaan yang positif serta peningkatan kinerja ekonomi dan
kinerja lingkungan.

Penelitian (Rawashdeh, 2018) dengan judul penelitian “The Impact Of
Green Human Resource Management On Organizational Environmental
Performance In Jordanian Health Service Organizations”. Tujuan penelitian ini
adalah untuk mengeksplorasi hubungan antara praktik GHRM, termasuk green
rekrutmen dan seleksi, green pelatihan dan pengembangan, dan green
penghargaan, dan kinerja lingkungan di organisasi layanan kesehatan Yordania.
Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif. Penelitian diuji melalui
survei kuesioner yang dilakukan di antara organisasi layanan kesehatan di
Yordania antara April dan Mei 2018. Total 87 kuesioner dari 108 kuesioner yang
digunakan dalam proses analisis statistik yang dianggap sebagai sampel
penelitian. Data dianalisis melalui metode statistik deskriptif yang dilakukan
dengan SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelaksanaan kelompok
praktik GHRM berada pada tingkat sedang, juga ada hubungan positif statistik
antara praktik GHRM secara individu dan kinerja lingkungan. Korelasi terkuat
adalah dengan rekrutmen dan seleksi sedangkan korelasi terlemah adalah

pelatihan dan pengembangan.
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METODE PENELITIAN

3.1.  Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
kualitatif dengan menggunakan metode deskriptif. Tujuan dari penelitian kualitatif
ini adalah untuk memberikan pemahaman yang mendalam mengenai objek yang
akan diteliti. Menurut Yusuf (2017) penelitian kualitatif mendeskripsikan atau
memberikan suatu fenomena apa adanya atau menggambarkan simbol atau tanda
yang diteliti sesuai dengan yang sesungguhnya dan dalam konteksnya.

Menurut Raihan (2017) penelitian kualitatif lebih menekankan analisisnya
pada proses penyimpulan deduktif dan induktif serta pada analisis terhadap
dinamika hubungan antar fenomena yang diamati, dengan menggunakan logika
ilmiah. Metode deskriptif merupakan penelitian kualitatif yang bertujuan untuk
memahami dan memaknai subyek dan juga memberikan semua gejala yang

tampak dan memaknai apa yang ada di balik gejala tersebut (Harahap, 2020).

3.2.  Jenis Data

Jenis data yang dilakukan oleh peneliti dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan 2 (dua) data, yaitu:
3.2.1. Data Primer

Menurut Samsu (2017) data primer yaitu data yang langsung dan segera

diperoleh dari data oleh peneliti untuk tujuan yang khusus penelitian. Dengan kata
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lain, data primer adalah data yang diperoleh langsung dari sumber pertama, baik
melalui observasi maupun wawancara kepada responden dan informan. Data
primer dalam penelitian ini adalah informasi-informasi yang diperoleh peneliti
dari wawancara langsung dengan informan. Dan peneliti melakukan wawancara
kepada informan dengan memberikan beberapa pertanyaan yang mendukung
dengan judul penelitian “Implementasi Green Human Resource Management
Pada Bintan Resort Cakrawala (BRC) di Lagoi”.

3.2.2. Data Sekunder

Menurut Samsu (2017) data sekunder yaitu data yang telah terlebih dahulu
dikumpulkan dan dilaporkan oleh orang diluar peneliti, walaupun sesungguhnya
yang di kumpulkan adalah data yang asli. Dengan kata lain, data sekunder adalah
data yang diperoleh atau didapatkan dari sumber kedua, selain dari yang diteliti
yang mana tujuannya adalah untuk mendukung penelitian yang dilakukan. Data
sekunder bisa juga dikatakan sebagai data pelengkap yang dapat digunakan untuk
memperkaya data agar yang diberikan benar-benar sesuai dengan harapan peneliti
dan mencapai titik jenuh. Yang berarti, data primer yang diperoleh tidak
diragukan lagi karena telah didukung oleh data sekunder.

Data sekunder dalam penelitian ini adalah peneliti memperoleh data dengan
cara tidak langsung, yaitu dokumentasi sebagai bukti tambahan yang berkaitan
dengan permasalahan yang diteliti dan dengan menggunakan berbagai literatur-
literatur seperti buku-buku, jurnal nasional ataupun jurnal internasional yang
tentunya berkaitan dengan permasalahan yang diteliti dan juga sebagai penunjang

data primer yang telah dijelaskan sebelumnya.
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3.3.  Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling utama dalam
penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah mendapatkan data
(Sugiyono, 2019). Teknik pengumpulan data yang peneliti gunakan dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Wawancara

Menurut Yusuf (2017) wawancara adalah suatu kejadian atau suatu proses
interaksi antara pewawancara (interviewer) dan sumber informasi atau orang yang
diwawancarai (interviewer) melalui komunikasi langsung. Wawancara dapat
digunakan sebagai teknik pengumpulan data, apabila peneliti akan melakukan
studi pendahuluan untuk menemukan berbagai permasalahan yang akan diteliti,
tetapi apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari berbagai informan yang lebih
mendalam.

Penelitian ini menggunakan teknik wawancara semi terstruktur (semi
structured interview), jenis wawancara ini dalam pelaksanaannya lebih bebas
(Sugiyono, 2019). Tujuan dari wawancara semi terstruktur ini adalah untuk
menemukan permasalahan yang secara lebih terbuka dimana pihak yang diajak
wawancara akan diminta pendapat dan idenya. Dalam melakukan wawancara
peneliti perlu mendengarkan secara teliti dan mencatat apa yang dikemukakan
oleh informasi tersebut.

2. Studi Pustaka
Studi pustaka sangat penting dalam melakukan penelitian hal ini

dikarenakan penelitian tidak akan lepas dari literatur ilmiah. Studi pustaka dalam
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penelitian ini merupakan buku-buku pendukung teori, jurnal baik itu jurnal
internasional maupun nasional dan lainnya yang dapat mendukung hasil
penelitian.
3. Dokumentasi

Menurut Samsu (2017) dokumentasi adalah mencari data mengenai hal-hal
atau variabel-variabel yang berupa catatan, transkrip, buku, surat kabar, majalah,
prasasti, notulen rapat, legger, agenda dan sebagainya. Metode dokumentasi ini
dipergunakan untuk memperoleh data berupa catatan-catatan dan dokumen lain
yang ada hubungannya dengan masalah penelitian ini. Dalam penelitian ini
metode dokumentasi yang digunakan adalah struktur organisasi, data secara
langsung dari tempat penelitian dengan pengumpulan barang yaitu dokumen baik
itu tertulis maupun dalam bentuk foto/jejak digital dan data yang relevan dalam
penelitian selama dalam proses pemerolehan data serta dokumen lainnya yang

berkaitan dengan penerapan GHRM.

3.4. Populasi dan Sampel
3.4.1. Populasi

Menurut Sugiyono (2019) populasi yang disebut juga dengan situasi sosial
terdiri dari tiga elemen yaitu: tempat, pelaku, dan aktivitas yang saling
berinteraksi secara sinergis. Pada situasi sosial atau obyek penelitian ini peneliti
dapat mengamati secara mendalam pada aktivitas, orang-orang yang ada pada
tempat tertentu. Sedangkan menurut Raihan (2017) populasi adalah jumlah

keseluruhan dari individu atau unit yang memiliki karakteristik untuk diteliti
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seperti kualitas dan kriteria yang telah ditetapkan terlebih dahulu oleh penelitinya.

Populasi dalam penelitian ini adalah 394 orang yang bekerja di Bintan Resort

Cakrawala (BRC). Untuk lebih jelasnya populasi dapat dilihat dalam tabel 3.1

berikut:
Tabel 3.1
Populasi
No. Dept/Dept Code Expatriate | Local | Total
1 | Security - 65 65
2 | Ferry Terminal - 31 31
3 | Estate & Township - 43 43
4 | Health Safety Environment - 28 28
5 | Fire Operation - 66 66
6 | Power Plant 1 48 49
7 | Water Treatment Plant - 17 17
8 | General Affair - 2 2
9 | GMO 2 3 5
10 | Legal - 1 1
11 | Public Relation/Liaison - 1 1
12 | General Admin - 7 7
13 | Information Technology - 3 3
14 | Finance - 13 13
15 | Procurement Transportation & Workshop - 16 16
16 | Human Resource - 7 7
17 | Community Development - 3 3
18 | Art & Creative Design - 3 3
19 | Business Development Operations - 28 28
20 | Domestic Marketing & Promotion - 4 4
21 | Marketing & Communication - 2 2
Jumlah 3 391 394

Sumber: PT. Bintan Resort Cakrawala (2022)

3.4.2. Sampel

Menurut Sujarweni (2014) sampel adalah bagian dari sejumlah karakteristik

yang dimiliki oleh populasi yang digunakan untuk penelitian. Bila populasi besar,

peneliti tidak mungkin mengambil semua untuk penelitian misal

karena
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keterbasatannya dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan
sampel yang di ambil dari populasi itu. Teknik sampling adalah suatu teknik
pengambilan sampel yang akan digunakan didalam penelitian.

Teknik sampling yang digunakan pada penelitian ini adalah nonprobability
sampling, yaitu suatu teknik pengambilan sampel yang tidak memberi peluang
atau kesempatan yang sama bagi setiap unsur atau populasi yang dipilih untuk
menjadi sampel (Sugiyono, 2019). Jenis teknik nonprobability sampling yang
digunakan dalam penelitian ini adalah teknik purposive sampling di mana
pengambilan sampel ini berdasarkan sumber data dengan pertimbangan tertentu.
Pertimbangan ini adalah orang yang dianggap paling mengetahui tentang apa yang
kita harapkan (Sugiyono, 2019).

Adapun sampel dalam penelitian ini berjumlah 7 (tujuh) orang yang
masing-masing terdiri dari perwakilan HR BRC vyaitu HR officer, training
development officer, compensation & benefit staff, industrial relation staff, HR
assistant, head HR dan salah satu staf dari departemen HSE. Hal ini dikarenakan
yang bersangkutan dianggap yang sangat mengetahui dan memahami mengenai

proses GHRM yang dilakukan Bintan Resort Cakrawala (BRC).

3.5. Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional adalah definisi atau uraian-uraian yang menjelaskan
dari suatu variabel-variabel yang akan diteliti dan mencakup indikator-indikator
yang ada pada masing variabel. Operasional (variabel) ialah proses

mendefinisikan variabel dengan tegas sehingga menjadi faktor-faktor yang dapat
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diukur (Sugiyono, 2019). Dengan adanya uraian ini maka peneliti akan lebih

mudah untuk mengukur variabel yang ada. Berdasarkan pendekatan penelitian

yang digunakan, variabel dapat didefinisikan seperti dalam tabel 3.2 dibawah ini:

Tabel 3.2
Definisi Operasional Variabel

(Irmawati &
Trihardjanti, 2020).

Variabel Definisi Dimensi Pengukuran
Green Human | Green Human 1. Green Rekrutmen Wawancara
Resource Resource 2. Green Seleksi
Management | Management 3. Green Pelatihan dan
(GHRM) (GHRM) adalah Pengembangan

suatu proses 4. Green Evaluasi
pengelolaan sumber Kinrja

daya manusia yang | 5. Green Penghargaan
sudah 6. Green Employee
mempertimbangkan Relations

aspek lingkungan (Irmawati &

Trihardjanti, 2020).

Sumber: Data yang diolah (2022)

3.6.

3.6.1. Teknik Pengolahan Data

Teknik Pengolahan dan Analisis Data

Teknik pengolahan data dalam penelitian kualitatif menjelaskan bagaimana

langkah-langkah dalam mengelola dan menganalisis data berdasarkan informasi

atau data yang didapat. Analisis data dalam penelitian kualitatif dilakukan pada

saat selama pengumpulan data berlangsung dan setelah pengumpulan data dalam

waktu periode tertentu (Sugiyono, 2019).

Teknik pengolahan yang digunakan dalam penelitian ini yaitu mengikuti

konsep yang diberikan Miles dan Huberman. Menurut Miles dan Huberman

(Winarni, 2018) mengatakan bahwa kegiatan dalam analisis data kualitatif

dilakukan secara interaktif dan berlangsung secara terus menerus sampai tuntas
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sehingga datanya sudah jenuh. Aktivitas dalam analisis data model Miles dan
Huberman (Winarni, 2018) vyaitu reduction data, display data, conclusion
drawing/verification.

1. Data Reduction (Reduksi Data)

Dalam mereduksi data, setiap peneliti akan diarahkan oleh tujuan yang ingin
dicapai. Mereduksi data artinya merangkum atau membuat rangkuman-
rangkuman dalam satuan analisis, memilih hal-hal pokok, mengkatagorikan,
memfokuskan pada hal yang penting, kemudian dicari temanya. Dengan
demikian, data yang telah direduksi akan memberikan gambaran yang lebih jelas
dan mempermudah peneliti melakukan pengumpulan data selanjutnya.

2. Data Display (Penyajian Data)

Langkah selanjutnya setelah data direduksi adalah menampilkan (display)
data. Dalam penelitian kualitatif, penyajian data dapat dilakukan dalam bentuk
tulisan singkat, bagan, hubungan antar kategori, flowchart, dan sejenisnya. Data
yang disajikan harus lah sederhana dan mudah dibaca. Dengan menampilkan data,
dapat mempermudah untuk memahami apa yang telah terjadi.

3. Conclusion Drawing/Verification (Penarikan Kesimpulan/Verifikasi)

Langkah terakhir dalam analisis data kualitatif adalah penarikan
kesimpulan/verifikasi. Kesimpulan awal yang dikemukakan bersifat sementara
sehingga akan berubah bila tidak dtemukan bukti yang kuat untuk mendukung
tahap pengumpulan data. Apabila kesimpulan yang dikemukakan pada tahap awal
mendukung berdasarkan bukti yang valid dan kosisten, saat peneliti kembali

untuk mengumpulkan data maka kesimpulan tersebut bersifat kredibel.
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3.6.2. Uji Kualitas Data
3.6.2.1 Uji Kredibilitas

Uji kredibilitas adalah keadaan atau kondisi yang dapat dipercaya dan bisa
dipertanggung jawabkan sebagai mestinya. Menurut Sugiyono (2019) uji
keabsahan data atau kepercayaan terhadap data hasil penelitian kualitatif antara
lain dilakukan dengan triangulasi. Adapun triangulasi dalam pengujian kredibilitas
penelitian ini dapat diartikan pengecekkan data dari berbagai sumber dengan
berbagai waktu dan berbagai cara. Dengan demikian terdapat triangulasi sumber,
triangulasi teknik dan triangulasi waktu.

1.  Triangulasi sumber yaitu suatu pengecekan dalam kredibilitas data yang
digunakan melalui pengecekan data yang telah di peroleh melalui beberapa
sumber kemudian data yang telah dianalisis akan menghasilkan kesimpulan
dan setelahnya meminta kesepakatan dengan sumber-sumber data tersebut.

2. Triangulasi teknik yaitu menguji kredibilitas data yang dilakukan dengan
cara mengecek data kepada sumber yang sama dengan teknik yang berbeda
yang didapatkan dari hasil wawancara, observasi dan dokumentasi.

3. Triangulasi waktu yaitu pengujian kredibilitas data yang dilakukan dengan
cara melakukan pengecekan dengan wawancara, observasi, atau teknik lain
dalam waktu atau situasi yang berbeda.

Uji kredibilitas yang peneliti gunakan dalam penelitian ini adalah triangulasi
teknik, dilakukan dengan cara mengecek data kepada sumber yang sama dengan
teknik yang berbeda. Data yang diperoleh didapat melalui sebuah wawancara lalu

dicek dengan dokumentasi.
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