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Article Info ABSTRAK

Atrticle history: Studi ini bertujuan untuk menganalisis manajemen sumber daya manusia yang
berkelanjutan dan untuk mengidentifikasi elemen kunci, tren dan kesenjangan
penelitian. Penelitian ini mengkaji berbagai konsep manajemen sumber daya
manusia berkelanjutan yang telah digunakan dalam studi organisasi, dengan
penilaian melalui tinjauan literatur yang sistematis, manajemen sumber daya
manusia yang canggih dan elemen kuncinya, tren dan kesenjangan penelitian.
Metode yang digunakan pada penelitian ini menggunakan metode studi
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Keyword: literatur. Tinjauan literatur sistematis dilakukan dengan menggunakan database
Pengembangan profesional jurnal-jurnal bereputasi internasional. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
Perilaku organisasi terdapat 115 artikel yang diklasifikasikan pada empat kategori, yang mencakup
Motivasi 74% dari unit dasar korpus yang dianalisis. Dari artikel yang ditelaah umumnya
Analisis tematik berfokus pada konsep manajemen sumber daya manusia dan mensurvei
hubungan antara manajemen sumber daya manusia dan dimensi keberlanjutan
lingkungan telah diidentifikasi. Selain itu, praktik manajemen sumber daya
manusia harus fokus pada kebutuhan karyawan dan keluarganya dan tidak
hanya pemenuhan peraturan hukum semata. Praktik manajemen sumber daya
manusia juga harus fokus pada inisiatif tanggung jawab sosial, mengamati
kepentingan peranan internal dan eksternal untuk efisiensi jangka pendek dan
keberlanjutan jangka panjang.
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Pendahuluan

Manajemen di bidang pendidikan telah lama berfokus pada pencapaian tujuan pembelajaran jangka pendek dan
kurang memperhatikan tujuan pembelajaran jangka panjang yang lebih luas terkait dengan isu-isu manusia
(Maley, 2014). Namun, saat ini kesadaran akan isu lingkungan, ekonomi, dan sosial yang muncul dari bidang
pendidikan yang memberikan kontribusi lebih bagi organisasi untuk menunjukkan komitmen mereka terhadap
keberlanjutan (Ehnert et al., 2016). Keberlanjutan juga menjadi penting bagi dunia bisnis maupun pendidikan
dalam pembangunan masyarakat yang berkelanjutan (Schaltegger et al., 2016; Wagner, 2015).

Terlihat bahwa sektor akademik semakin memperhatikan studi tentang keberlanjutan dan pembangunan
berkelanjutan. Meskipun jumlah penelitian meningkat dalam beberapa tahun terakhir. Masih terdapat
perbedaan dalam istilah konseptual dan keberlanjutan seringkali hanya menjadi bagian dari berbagai mata
pelajaran ilmiah (Roca & Searcy, 2012). Selama tiga dekade terakhir, sumber daya manusia menjadi semakin
penting dalam strategi bisnis atau pendidikan (Jackson et al., 2014) dan digunakan untuk meningkatkan kinerja
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organisasi melalui pendekatan biaya, pendapatan serta penilaian dalam kepentingan ekonomi bagi pemegang
saham dan pemilik.

Namun, penilaian keseimbangan antara perspektif integritas lingkungan, kemakmuran ekonomi dan
kesetaraan sosial (Aust et al., 2015), yang berasal dari model triple bottom line yang mengarah ke paradigma baru
manajemen sumber daya manusia yang berkelanjutan (Ehnert et al., 2016). Pendekatan ini mengakui strategi
bisnis atau pendidikan yang lebih luas, termasuk aspek manusia dan sosial dalam proses manajemen (Ehnert,
2009). Ini bukan konsep yang mengecualikan pendekatan strategis namun merupakan pendekatan pelengkap
(Kramar, 2014).

Pengelolaan sumber daya manusia yang berkelanjutan mulai dibahas pada akhir tahun sembilan puluhan di
Jerman, Swiss, dan Australia. Penelitian yang dilakukan oleh (Avery & Bergsteiner, 2011; Miller-Christ &
Remer, 1999; Wilkinson et al., 2001; Zaugg et al., 2001) sangat menentukan di area tersebut. Para penulis
tersebut menyoroti pentingnya keberlanjutan untuk pengelolaan sumber daya manusia berdasarkan studi
sebelumnya tentang pengelolaan lingkungan, hubungan manusia, dan keberlanjutan suatu instansi (Ehnert &
Harry, 2012).

Saat ini, penelitian tentang keberlanjutan yang diterapkan pada pengelolaan sumber daya manusia
dikembangkan oleh berbagai disiplin ilmu dan bidang penelitian. Studi semacam itu berfokus pada
keberlanjutan perusahaan, tanggung jawab sosial perusahaan dan sistem kerja berkelanjutan yang mengusulkan
perspektif berbeda berpegang pada konsep dan praktik tradisional manajemen strategis sumber daya manusia di
lingkungan bisnis atau pendidikan. Pengelolaan sumber daya manusia yang berkelanjutan memiliki beberapa
tingkat analisis (dampak pada individu, manajemen proses, organisasi dan masyarakat), dimensi (ekonomi,
ekologi, sosial dan manusia) dan perspektif waktu yang berbeda (jangka pendek dan panjang) (Ehnert et al.,
2013).

Hubungan antara keberlanjutan dan manajemen sumber daya manusia ditunjukkan sebagai pendekatan
yang inovatif dan muncul serta celah yang relevan untuk diisi. Persimpangan antara keberlanjutan dan
manajemen sumber daya manusia didasarkan pada dua asumsi peran manajemen sumber daya manusia dalam
mempromosikan keberlanjutan organisasi (Cohen et al., 2010; Ehnert & Harry, 2012; Guerci & Pedrini, 2014)
dan keberlanjutan proses manajemen sumber daya manusia (Cohen et al., 2012). Dalam pengertian ini,
penelitian yang ada memiliki tujuan yang berbeda dan didasarkan pada asumsi yang berbeda tentang peran
HRM dalam keberlanjutan (Jarlstrdm et al., 2016).

Penelitian ini mengkaji berbagai konsep manajemen sumber daya manusia yang berkelanjutan telah
digunakan dalam studi organisasi, dengan menilai melalui tinjauan literatur yang sistematis, manajemen sumber
daya manusia yang canggih dan elemen kuncinya, tren dan kesenjangan penelitian. Tinjauan sistematis literatur
merupakan metode untuk menyajikan sejumlah informasi, dengan mengidentifikasi karakteristik utama dari
suatu topik tertentu. Jenis tinjauan ini juga terdiri dari analisis ilmiah, yang mencakup penelitian komprehensif
terhadap artikel yang berpotensi relevan dan penggunaan kriteria pemilihan yang eksplisit dan dapat
direproduksi (Adams et al., 2017; Petticrew & Roberts, 2006). Oleh karena itu, penelitian ini menyajikan
pengumpulan, evaluasi dan sintesis hasil dari berbagai penelitian dan identifikasi kesenjangan penelitian. Oleh
karena itu dapat dirumuskan tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis manajemen sumber daya
manusia beserta aspek-aspeknya.

Metode

Metode penelitian ini menggunakan studi literatur mengenai manajemen sumber daya manusia. Metode studi
literatur merupakan serangkaian kegiatan yang berkenaan dengan metode pengumpulan data pustaka,
membaca dan mencatat, serta mengelolah bahan penelitian (Zed, 2008). Sugiyono (2017) juga menjelaskan
bahwa studi literatur sebagai kajian teoritis dan referensi lain yang berkaitan dengan nilai, budaya dan norma
yang berkembang pada situasi sosial yang diteliti. Perbedaan konsep manajemen sumber daya manusia yang
berkelanjutan tercermin dalam berbagai nomenklatur yang saat ini digunakan. Terlepas dari keragaman
terminologi, para ahli secara implisit atau eksplisit, perspektif manusia dan sosial organisasi dan dampak sumber
daya manusia terhadap keberhasilan dan kelangsungan hidup perusahaan (Kramar, 2014).

Untuk menganalisis studi yang menghubungkan keberlanjutan dan manajemen sumber daya manusia,
penulis melakukan tinjauan literatur sistematis yang bertujuan untuk mengidentifikasi aspek teoritis utamanya
dan menyoroti karakteristik utama dari publikasi tersebut. Tinjauan literatur didasarkan pada grounded theory
(Wolfswinkel et al., 2013) untuk memungkinkan para peneliti mengidentifikasi kesenjangan di lapangan dan
membangun model teoritis berdasarkan hasil yang muncul. Proses tersebut dikembangkan berdasarkan saran
dari Wolfswinkel et al. (2013), meliputi lima tahapan tinjauan literatur. Yang pertama mengacu pada definisi,
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dari identifikasi kriteria inklusi dan eksklusi artikel, dari bidang studi, dari database yang sesuai dan dari istilah
penelitian tertentu. Selanjutnya dilakukan pencarian studi yang efektif dan pemilihan artikel yang akan
dianalisis, sesuai dengan tujuan penelitian yang telah ditetapkan.

Hasil dan Pembahasan

Penelitian Terdahulu

Pemilihan studi yang ditujukan khusus pada subjek manajemen berkelanjutan sumber daya manusia, 115 artikel
diklasifikasikan menurut tahun publikasi. Melalui analisis ini, tiga fase (Voegtlin & Greenwood, 2016)
diidentifikasi sehubungan dengan evolusi publikasi: fase inkubasi, yang mencakup artikel yang diterbitkan pada
tahun 2001 (2%); Fase kedua, disebut pertumbuhan inkremental, dengan mempertimbangkan studidilakukan
antara tahun 2005 dan 2012 (32%); Dan terakhir, fase terakhir, dengan percepatan pertumbuhan jumlah
publikasi (66% studi dikembangkan antara tahun 2013 dan 2018). Garis tren juga menunjukkan meningkatnya
minat dan inovasi dari konsep manajemen sumber daya manusia yang berkelanjutan (Ehnert et al., 2016; Zink,
2014).

Mempertimbangkan jurnal di mana makalah diterbitkan, penelitian mengungkapkan bahwa: 11,3% dari
mereka (13 makalah) diterbitkan dalam The International Journal of Human Resource Management; 6,1% makalah
(7 makalah), di Asia-Pacific Journal Bussiness Administration; 4,3% (5 makalah) dalam Pelatihan Industri dan
Komersial; 3,5% (4 makalah) di Journal of Business Ethics dan lainnya 3,5% (4 makalah) di Zeitschrift fiir
Personalforschung.Lima jurnal ini terdiri dari total 28,7% (33 makalah), sedangkan sisanya 71,3% (82 makalah)
diterbitkan di 69 jurnal berbeda. Secara teoritis dominan yang digunakan terhubung langsung dengan kata kunci
dari pencarian: 70,4% (81 makalah) secara teoretis didasarkan pada: "Manajemen Sumber Daya Manusia
Berkelanjutan" (22,6%); “Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau” (13,0%); Kepemimpinan Berkelanjutan
(10,4%); “Manajemen Sumber Daya Manusia” (8,7%); “Tanggung Jawab Sosial Perusahaan” (8,7%); dan
Kepemimpinan untuk Keberlanjutan” (7,0%).

Secara metodologis, makalah dapat dibagi dalam makalah konseptual (32,2%) survei (29,6%), studi kasus
(18,3%), tinjauan pustaka (10,3%), dan, studi lapangan (9,6%), menunjukkan keseimbangan yang baik antara
teoretis (42,6%) dan empiris (57,4%) berhasil. Mempertimbangkan karya empiris, 29,6% (34 makalah)
menggunakan metode kuantitatif dan 27,9% (32 makalah) menggunakan metode kualitatif (42,5% lainnya
adalah teoretis). Masih mempertimbangkan karya empiris, 38,3% (44 makalah) menggunakan perusahaan di
berbagai sektor industri sebagai unit analisis (yaitu studi perusahaan multinasional, atau survei di berbagai
sektor); 2,6% (3 makalah) melakukan studi empiris di sektor semen; 2,6%, (3 makalah) di perusahaan TIK; 2,6%
(3 makalah), di universitas; 1,7% (2 makalah), dalam perawatan kesehatan; 1,7% (2 makalah), di hotel. Sisa
7,8% (9 makalah) terdiri dari studi empiris di sembilan sektor industri yang berbeda.

Mempertimbangkan negara jurnal berasal maka diperoleh hasil sebanyak 8,7% studi (10 makalah) dilakukan
di Thailand; 7,0% (8 makalah), di Brasil; 6,1% (7 makalah), di Australia; 4,3% (5 makalah) di Jerman; 4,3% (5
makalah), di Amerika Serikat; 3,5% (4 makalah), di India; dan 3,5% (4 makalah), di Inggris Raya. Sisa 20%
makalah (23 makalah) dilakukan di 18 negara berbeda. Perdebatan tentang keberlanjutan dalam konteks
manajemen perusahaan dan sumber daya manusia berkaitan dengan praktik dan strategi bisnis yang berdampak
signifikan pada sumber daya alam dan sosial, serta pada lingkungan yang berbeda dalam organisasi; mereka
akan, pada gilirannya, mempengaruhi kondisi manajemen dan konteks transaksi bisnis di masa depan (Ehnert
& Harry, 2012). Dalam pengertian ini dan mengingat bahwa organisasi mencari keberlanjutan bisnis, praktik
manajemen harus fokus pada penciptaan nilai strategis berdasarkan tiga elemen: manusia, lingkungan, dan
profitabilitas (Dao et al., 2011).

Setiap kategori yang diidentifikasi difokuskan secara selektif dan memberikan cara yang sedikit berbeda
untuk memahami dan mengakses manajemen sumber daya manusia yang berkelanjutan. Kategori yang paling
berarti (42% dari varian yang dijelaskan) adalah kategori 1, yang mewakili 8,00% dari ECU. Judulnya
“Leadership for Sustainability” , karena merujuk pada karya Avery (2005) dan Avery & Bergsteiner (2010). Model
Avery (2005) didasarkan pada enam elemen inti kepemimpinan berkelanjutan menerapakan perspektif jangka
panjang, berinvestasi pada orang, menciptakan budaya organisasi yang kuat, mendukung inovasi, tanggung
jawab lingkungan dan sosial, serta perilaku etis.

Pembahasan

Sebagian besar studi tentang pengelolaan sumber daya manusia lingkungan dan berkelanjutan memiliki desain
empiris dan dalam banyak kasus, kuantitatif. Akibatnya, beberapa istilah (data, survei, hasil, penelusuran, bukti,
batasan, fakta dan temuan empiris) dikelompokkan dalam kategori ini. Meskipun studi di bidang ini telah
menilai pengaruh proses manajemen sumber daya manusia terhadap kelestarian lingkungan dalam konteks
organisasi, beberapa penulis menyoroti peluang penelitian lebih lanjut di bidang tersebut (Wagner, 2013).
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Menurut Wagner (2015), di masa lalu, organisasi tidak peduli dengan pelestarian lingkungan, terutama
karena buruknya atau kurangnya regulasi. Penciptaan aturan baru dan lebih ketat meningkatkan biaya bisnis.
Mengingat konteks ini, perusahaan mengembangkan solusi jangka pendek, dengan sedikit keterlibatan
manajemen sumber daya manusia setelah tidak jelas bagaimana area tersebut dapat berkontribusi secara efektif
pada tindakan pengelolaan lingkungan.Pendekatan keberlanjutan lingkungan, terintegrasi dengan manajemen
sumber daya manusia, disebut dalam bacaan ini sebagai Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau. Dalam
dimensi ini terkait praktik-praktik pengelolaan sumber daya manusia yang berpihak pada pemenuhan kebutuhan
kelestarian lingkungan (Wagner, 2013).

Faktor-faktor yang terkait dengan manajemen sumber daya manusia seperti pelatihan, pengembangan, dan
sistem penghargaan sangat penting untuk implementasi manajemen yang berkelanjutan (Macke & Genari,
2019). Dari faktor-faktor yang disajikan, dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia penting
untuk kelestarian lingkungan, setelah proses ini menentukan alat yang memungkinkan untuk memobilisasi
karyawan, mempromosikan tindakan terkoordinasi dan mempromosikan perubahan dalam proses kerja dan
perilaku individu (Dubois & Dubois, 2012).

Analisis hasil memungkinkan penulis untuk mengidentifikasi kategori ketiga yang berhubungan dengan
“tensions and paradoxes” (dimensi ekonomi) yang meresapi manajemen sumber daya manusia yang
berkelanjutan. Istilahnya muncul dari studi yang membahas dualitas yang ada dalam tujuan proses (Aust et al.,
2015; Peters & Lam, 2015). Menurut Ehnert dalam (Macke & Genari, 2019), permasalahan keberlanjutan
perusahaan adalah pertumbuhan finansial dan keberlanjutan sosial dan lingkungan; visi jangka pendek dan
jangka panjang; pentingnya pemegang saham dibandingkan dengan pemangku kepentingan lainnya; dan dilema
etika. Oleh karena itu, dualitas dan dilema adalah elemen konstan dalam kehidupan profesional sumber daya
manusia: di satu sisi, manajemen sumber daya manusia perlu meningkatkan efisiensi proses, mengurangi biaya,
dan meningkatkan profitabilitas bisnis dalam jangka pendek; di sisi lain, perlu berinvestasi dalam
pengembangan kapasitas manusia dan memberikan keberlanjutan bagi organisasi dalam jangka panjang
(Kramar, 2014).

Dalam konteks ini, ketegangan muncul dari dualitas antara tujuan produktivitas (terkait dengan dimensi
ekonomi keberlanjutan) dan kesejahteraan manusia (Zink, 2014). Selain itu, dari perspektif manajemen sumber
daya manusia, pandangan tersebut menyoroti ketegangan antara target kinerja yang ditetapkan untuk tenaga
kerja dan tujuan pribadi mereka, memasukkan, dalam konteks ini, tujuan organisasi (Aust et al., 2015). Dualitas
ini juga ditonjolkan oleh Wilkinsonet al. dalam (Macke & Genari, 2019). Menurut penulis dualitas muncul
ketika pertanyaannya adalah bagaimana pengusaha dapat menyeimbangkan kepentingan pemangku
kepentingan dan, pada saat yang sama, menjaga lingkungan kerja yang berkelanjutan bagi karyawan. Mereka
percaya organisasi harus fokus secara bersamaan pada hasil sumber daya manusia yang berkelanjutan, bertujuan
profitabilitas dan kelangsungan hidup perusahaan, dan memenuhi kebutuhan dan aspirasi karyawan dalam
kaitannya dengan pekerjaan. Aust et al. (2015) menunjukkan, isu-isu tersebut merupakan tantangan bagi
penetapan kebijakan dan praktik manajemen sumber daya manusia.

Akhirnya, kategori keempat disebut sebagai "dimensi sosial" termasuk perspektif tanggung jawab sosial
perusahaan yang ditekankan oleh (Yang et al., 2013). Tanggung jawab sosial perusahaan dapat dianggap sebagai
subbidang keberlanjutan organisasi (Macke & Genari, 2019). Oleh karena itu, perusahaan harus fokus pada
keberlanjutan ekonomi, sambil menghindari eksternalitas yang merugikan masyarakat atau lingkungan (Yang
et al., 2013). Salah satu tujuan tanggung jawab sosial perusahaan adalah secara sukarela mengintegrasikan
strategi sosial, lingkungan, dan ekonomi yang ditetapkan oleh organisasi (Sanchez-Hernandez & Gallardo-
Vazquez, 2013). Oleh karena itu, prinsip tanggung jawab sosial perusahaan tertanam dalam keberlanjutan dan
beberapa penelitian menganggap konsep tersebut sebagai sinonim (De Prins et al., 2014). Hubungan antara
keberlanjutan dan manajemen sumber daya manusia merupakan pendekatan inovatif dalam bidang studi
manajemen. Manajemen sumber daya manusia yang berkelanjutan masih menjadi perspektif yang cukup baru
(Mak et al., 2014) sehingga memerlukan pendalaman konsep dan praktiknya, untuk mengurangi
ketidakkonsisten yang ditemukan dalam literatur (De Prins et al., 2014). Selain itu, penelitian tentang subjek ini
masih terus berkembang (Macke & Genari, 2019) dan sebagian besar terdiri dari studi konseptual dan eksplorasi
(Ehnert et al., 2016).

Dari beberapa kategori dan evolusi studi yang membahas manajemen berkelanjutan sumber daya manusia,
keragaman konseptual tentang tema tersebut diidentifikasi. Di sisi lain, ada konvergensi dalam studi, dalam arti
mengetahui pentingnya aspek manusia dan sosial untuk keberlanjutan perusahaan (Kramar, 2014). Paparan
tentang subjek juga menekankan dua pendekatan yang berbeda dan saling melengkapi: manajemen sumber daya
manusia yang mendukung keberlanjutan organisasi dan praktik keberlanjutan dari manajemen sumber daya
manusia (Cohen et al., 2012; Ehnert et al., 2013; Guerci & Pedrini, 2014). Pendekatan pertama menyoroti peran
manajemen sumber daya manusia dalam mendukung keberlanjutan bisnis (Cleveland et al., 2015) menerapkan
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praktik yang dapat memengaruhi individu dan kelompok dalam mengembangkan sikap dan perilaku yang
konsisten dengan pendekatan berkelanjutan (Macke & Genari, 2019; Parkes & Borland, 2012). Meskipun ada
pemahaman tentang pentingnya pengembangan organisasi yang berkelanjutan, proses penentuan strategi
berkelanjutan tidak selalu jelas. Dalam kejadian ini adalah mungkin untuk menekankan peran penting dari
manajemen sumber daya manusia, dengan pertimbangan bahwa definisi strategi berkelanjutan memerlukan
keterlibatan dari beberapa bidang organisasi (Macke & Genari, 2019).

Simpulan

Analisis penelitian ini mengenali resistensi dalam eksplorasi simultan keberlanjutan dan hubungannya dengan
manajemen sumber daya manusia. Sumber daya manusia, pengembangan SDM dan analisis tenaga kerja
mewakili tren dan kebutuhan penting untuk organisasi modern. Penelitian ini berfokus pada konsep
manajemen sumber daya manusia dan mengamati hubungan antara manajemen sumber daya manusia dan
dimensi keberlanjutan lingkungan yang telah diidentifikasi. Selain itu, pada praktik manajemen sumber daya
manusia harus berfokus pada kebutuhan karyawan dan keluarganya dan tidak hanya pada pemenuhan
peraturan hukum semata. Praktik manajemen sumber daya manusia mencakup peluang pelatihan dan
pengembangan, manajemen karir, demokrasi di tempat kerja dan partisipasi karyawan. Praktik manajemen
sumber daya manusia juga harus berfokus pada inisiatif tanggung jawab sosial, mengamati kepentingan peserta
internal dan eksternal dan berjuang untuk efisiensi jangka pendek dan keberlanjutan jangka panjang.
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