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Abstrak 

Green Human Resource (Green HR), keberagaman, dan inklusi memainkan peran penting dalam 

pengelolaan SDM di era digital. Transformasi digital mendorong perusahaan untuk mengintegrasikan 

prinsip keberlanjutan, keadilan, dan keragaman melalui praktik Green HR yang mendukung inovasi, 

efisiensi, dan kesadaran lingkungan. Inklusivitas menjadi esensial untuk memastikan akses yang merata 

terhadap teknologi dan penerapan kebijakan ramah lingkungan, yang mendukung keberlanjutan bisnis 

jangka panjang. Penelitian ini menggunakan metode literature review dengan menganalisis 40 jurnal 

yang relevan. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa Green HR, keberagaman, dan inklusi 

berpengaruh positif terhadap pengelolaan SDM era digital. 

Kata Kunci: Digitalisasi, Green HR, Inklusi, Keberagaman, SD

 

PENDAHULUAN 

Dalam era digital yang terus 

berkembang, pengelolaan sumber daya 

manusia (SDM) menghadapi tantangan 

signifikan, terutama dalam mengintegrasikan 

Green Human Resource (Green HR), 

keberagaman, dan inklusivitas sebagai bagian 

dari strategi keberlanjutan organisasi. Green 

HR, yang berfokus pada pendekatan ramah 

lingkungan dalam manajemen SDM, memiliki 

peran penting dalam meningkatkan citra 

perusahaan, mendukung tanggung jawab 

sosial, dan memperkuat hubungan dengan 

pemangku kepentingan (Solanki, 2016). Selain 

itu, keberagaman tenaga kerja mendorong 

inovasi, meningkatkan kemampuan adaptasi, 

serta mendukung pengelolaan talenta yang 

efektif untuk menarik dan mempertahankan 

karyawan potensial (Mihalcea, 2017). 

Digitalisasi memberikan dampak besar 

pada manajemen SDM, khususnya dalam 

pengembangan SDM yang mampu beradaptasi 

dengan transformasi teknologi dan sosial 

(Verma et al., 2022). Di sisi lain, teknologi 

digital dapat mengurangi bias, mendukung 

keberagaman cara berpikir, serta memastikan 

penerapan kebijakan SDM hijau secara merata 

(Walkowiak, 2023). Peran Green HR dan 

keberagaman di tenaga kerja memiliki 

pengaruh penting dalam melakukan bisnis 

yang berkelanjutan (Chitrao, 2015). 

Penelitian sebelumnya menunjukkan 

bahwa integrasi Green HR, keberagaman, dan 

inklusivitas dapat meningkatkan inovasi, 

efisiensi, dan daya saing organisasi di tengah 

perubahan teknologi dan model bisnis  

(Aassouli & Shah, 2022). Selain itu, penerapan 

prinsip-prinsip ini juga relevan dengan 

tanggung jawab sosial perusahaan dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, 

meningkatkan retensi karyawan, serta 

memastikan keberlanjutan bisnis jangka 

panjang (Namboothiri, 2016; Venkatesh, 

2017). 

Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh Green HR, 

keberagaman, dan inklusivitas dalam 

pengelolaan SDM di era digital. Fokusnya 

adalah memahami dampak prinsip inklusivitas 
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terhadap keberlanjutan, inovasi, dan kinerja 

perusahaan, sekaligus mengidentifikasi strategi 

yang diperlukan untuk memastikan penerapan 

kebijakan yang adil dan adaptif di tengah 

dinamika bisnis dan teknologi. 

 

LANDASAN TEORI 

Green Human Resource (Green HR) 

Green Human Resource (Green HR) 

adalah pendekatan pengelolaan sumber daya 

manusia yang berfokus pada keberlanjutan 

lingkungan melalui kebijakan ramah 

lingkungan. Konsep Green HR merupakan 

desain manajemen modern yang bertujuan 

untuk memicu perilaku dan karakter pegawai 

yang ramah lingkungan dalam perusahaan 

(Mitra & Hembrom, 2020). Menurut Prasad & 

Mangipudi (2022), Green HR merupakan 

serangkaian kebijakan, praktik, dan sistem 

yang mendorong perilaku eco-friendly 

karyawan, dalam menciptakan perusahaan atau 

organisasi yang peduli terhadap lingkungan, 

efisien dalam penggunaan sumber daya, dan 

bertanggung jawab secara sosial. Dalam era 

digital, Green HR memainkan peran penting 

dalam mendukung daya saing perusahaan 

dengan memanfaatkan teknologi untuk 

mendukung keberlanjutan (Solanki, 2016). 

Prinsip inklusivitas dalam Green HR juga 

membantu menciptakan lingkungan kerja yang 

beragam dan inovatif, sebagaimana dinyatakan 

oleh Aassouli & Shah (2022). 

Keberagaman 

Keberagaman atau diversity dalam 

manajemen SDM mengacu pada pengakuan 

dan penghargaan terhadap perbedaan individu 

dalam organisasi. Keberagaman memiliki 

empat kerangka referensi menurut Yantyo & 

Maulana (2016), yaitu perbedaan, pengalaman, 

sistem, dan budaya. Dalam konteks aspek 

demografis, kerangka keberagaman ini 

dibedakan menjadi perbedaan utama seperti 

ras, gender, orientasi seksual, kekuatan mental 

dan fisik, etnis, dan umur; kemudian 

perbedaan sekunder seperti agama, kelas, 

pendapatan, pendidikan, dsb. Teknologi digital 

memungkinkan perusahaan mengurangi bias 

dalam proses rekrutmen dan menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih inklusif 

(Walkowiak, 2023). Dalam konteks ini, 

keberagaman menjadi kunci untuk 

menciptakan organisasi yang inovatif dan 

mampu beradaptasi dengan perubahan 

teknologi serta sosial. 

Inklusi 

Prinsip inklusivitas menjadi elemen 

kunci karena berkontribusi pada keberagaman 

dan kesetaraan dalam pelaksanaan kebijakan, 

yang pada akhirnya meningkatkan inovasi dan 

kinerja perusahaan. Meski demikian, 

pelaksanaan yang adil memerlukan perhatian 

khusus untuk menghindari diskriminasi, 

khususnya dalam akses terhadap teknologi 

digital, yang menjadi elemen utama Green 

HR. Walkowiak (2023) menegaskan bahwa 

teknologi dapat mengurangi bias dan 

mendukung keberagaman gaya berpikir, 

sehingga membantu memastikan penerapan 

kebijakan SDM hijau dan inklusivitas digital 

dilakukan secara merata. Penelitian ini 

bertujuan untuk menganalisis pentingnya 

prinsip inklusivitas dalam Green HR di era 

digital, dampaknya terhadap keberagaman dan 

keberlanjutan, serta mengidentifikasi 

pendekatan strategis yang dapat diterapkan 

perusahaan untuk memastikan kebijakan yang 

adil bagi seluruh karyawan. Dengan 

mengintegrasikan Green HR, keberagaman, 

dan inklusivitas, perusahaan dapat 

meningkatkan efisiensi operasional, inovasi, 

serta keberlanjutan di tengah tantangan era 

digital (Taruna & Rao, 2016). 

Pengelolaan SDM Era Digital 

Transformasi digital memungkinkan 

perusahaan untuk beradaptasi dengan cepat 

terhadap perubahan dan pemanfaatan 

teknologi untuk mengelola dan 

mengoptimalkan sumber daya yang ada (Niu, 

S. et al, 2022) termasuk sumber daya manusia. 

Di era digital, dengan memasuki tahap evolusi 

baru, pengelolaan SDM perlu dirancang ulang, 

khususnya dalam digitalisasi manajemen SDM 
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(Mihalcea, 2017). Mihalcea (2017) juga 

menyebutkan bahwa era digital ini mengubah 

cara organisasi atau perusahaan dalam 

merekrut, memilih, dan mengembangkan 

keterampilan karyawan baru. Setiap karyawan 

dan manajer juga harus beradaptasi dengan 

cepat dengan perubahan teknologi pada bisnis.     

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini disusun dengan 

menggunakan metode literature review. 

Metode literature review memanfaatkan situs 

web SCISPACE (https://typeset.io) dengan 

fitur yang canggih untuk mengeksplor 

artikel/jurnal ilmiah. Jurnal ilmiah dari peneliti 

sebelumnya merupakan upaya untuk 

menjawab pertanyaan dari topik dan judul 

yang telah ditetapkan dalam penelitian ini. 

SCISPACE adalah bentuk kemajuan teknologi 

berupa kecerdasan buatan atau sering disebut 

Artificial Intelligence (AI). SCISPACE 

mampu melakukan tinjauan literatur dengan 

cepat dan mudah dengan memanfaatkan teknik 

pengolahan. Selain itu, teknologi ini 

terintegrasi dengan basis data akademik, 

memberikan akses ke informasi ilmiah terkini, 

dan menguatkan peneliti untuk tetap terdepan 

pada bidangnya masing-masing. 

Pada menu “Tinjauan Literatur”, kami 

menulis pertanyaan penelitian. Peneliti 

mengumpulkan literatur berupa jurnal-jurnal 

dengan bantuan dari aplikasi kecerdasan 

buatan yang sesuai dengan kata kunci yang 

digunakan oleh peneliti. Kata kunci yang 

peneliti gunakan adalah “digitalisasi”, “Green 

HR”, “inklusi”, dan “keberagaman”. Dari hasil 

pencarian, dipilih 40 jurnal yang paling 

relevan dengan pertanyaan penelitian, 

kemudian dianalisis dan dikelompokkan 

melalui skimming pada isi teks untuk 

memastikan kesesuaiannya dengan fokus 

penelitian. Jurnal-jurnal tersebut menggunakan 

berbagai pendekatan metode, seperti 

metodologi kuantitatif terstruktur dengan 

kuesioner sebagai alat utama dan metode studi 

literatur yang menganalisis data sekunder dari 

laporan perusahaan atau lembaga tertentu. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berdasarkan literatur yang telah dikaji, 

terdapat sejumlah poin penting yang dapat 

digunakan untuk memahami pengaruh Green 

HR, keberagaman (diversity), dan inklusi 

(inclusion) dalam pengelolaan SDM di era 

digital. Ketiga elemen ini saling berkaitan dan 

berkontribusi terhadap keberlanjutan 

organisasi. 

Pentingnya Mengintegrasikan Prinsip 

Inklusivitas dalam Green HR di Era Digital 

untuk Meningkatkan Keberagaman dan 

Keberlanjutan Perusahaan 

Green Human Resource (Green HR) 

memiliki pengaruh penting terhadap 

keberlanjutan suatu organisasi. Green HR 

memainkan peran penting dalam 

meningkatkan perilaku ramah lingkungan 

karyawan, yang berujung pada pencapaian 

keberlanjutan organisasi (Prasad & 

Mangipudi, 2022). Praktik Green HR mampu 

menciptakan citra positif perusahaan, 

meningkatkan retensi karyawan, dan 

memperkuat hubungan dengan stakeholder 

(Solanki, 2016). Efisiensi operasional menjadi 

salah satu keunggulan Green HR, termasuk 

dalam manajemen talenta dan pengurangan 

biaya operasional (Ahuja, 2015). Dapat 

dikatakan bahwa Green HR meningkatkan 

kinerja organisasi melalui efisiensi dan retensi 

karyawan. 

Edukasi mengenai Green HR menjadi 

penting dilakukan kepada karyawan dalam 

mendukung Green HR organisasi di era digital 

ini. Pelatihan terkait Green HR baik secara 

tatap muka maupun daring menunjukkan 

dampak signifikan dalam meningkatkan 

kesadaran karyawan terhadap isu lingkungan, 

seperti pengurangan jejak karbon melalui 

pengarsipan digital dan efisiensi penggunaan 

energi (Srinivasan, 2019; Taruna & Rao, 

2016). Melalui pengarsipan digital, organisasi 

dapat mengurangi penggunaan kertas dan 
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menghemat ruang penyimpanan. Kesadaran ini 

mendorong karyawan untuk lebih terlibat 

dalam upaya keberlanjutan, yang pada 

akhirnya memperkuat kinerja organisasi. 

Penelitian ini menganalisis dampak teknologi 

SDM digital terhadap hubungan antara sumber 

daya manusia hijau dan kinerja lingkungan di 

bank-bank Yordania. Hasil studi menunjukkan 

bahwa penggunaan teknologi HR digital 

meningkatkan praktek ramah lingkungan dan 

kinerja lingkungan melalui pengelolaan SDM 

yang lebih efisien. Temuan ini memberikan 

panduan bagi bank untuk mengadopsi 

teknologi HR digital sebagai strategi untuk 

mendukung keberlanjutan dan pengelolaan 

SDM yang lebih hijau (Al-Ghalabi et al., 

2024). 

Era digital memberikan peluang baru 

untuk memaksimalkan inklusivitas melalui 

teknologi. Digitalisasi dalam Green HR dapat 

membantu mengurangi bias dalam 

pengambilan keputusan, memastikan evaluasi 

kinerja yang lebih objektif, dan memperluas 

cakupan keberagaman, termasuk 

neurodiversitas. Teknologi digital juga 

memungkinkan pelaksanaan pelatihan 

berkelanjutan yang dapat diakses oleh seluruh 

karyawan tanpa diskriminasi. Dengan 

demikian, perusahaan dapat memastikan 

bahwa kebijakan Green HR diterapkan secara 

merata dan mendukung semua pihak dalam 

organisasi (Parushina et al., 2023). 

Kesejahteraan digital yang inklusif 

dengan fokus pada keberagaman status sosial-

emosional individu. Penelitian ini 

mengusulkan bahwa kebijakan dan teknologi 

kesejahteraan digital harus diperluas untuk 

mencakup perbedaan emosional dan sosial 

yang dimiliki oleh setiap individu. Dengan 

meningkatkan inklusivitas dalam teknologi 

kesejahteraan digital, diharapkan dapat 

memberikan manfaat bagi berbagai kalangan 

dengan latar belakang yang beragam (Al-

Mansoori et al., 2021). 

Mengkaji peran keberagaman dan inklusi 

dalam manajemen sumber daya manusia yang 

berkelanjutan di industri perhotelan 

internasional. Keberagaman dan inklusi tidak 

hanya meningkatkan kinerja organisasi, tetapi 

juga mendukung keberlanjutan jangka panjang 

di sektor ini. Oleh karena itu, perusahaan 

perhotelan harus mengintegrasikan prinsip-

prinsip ini untuk menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih adil dan produktif (Gehrels & 

Suleri, 2016). 

Mengintegrasikan prinsip inklusivitas 

dalam Green HR tidak hanya memperkuat 

daya saing perusahaan tetapi juga menciptakan 

dampak sosial dan lingkungan yang positif. 

Kebijakan yang inklusif dan ramah lingkungan 

membangun reputasi perusahaan sebagai 

entitas yang bertanggung jawab dan 

berorientasi masa depan. Dengan 

memberdayakan karyawan secara menyeluruh, 

perusahaan dapat mencapai keberlanjutan yang 

lebih komprehensif, mencakup aspek ekonomi, 

sosial, dan lingkungan, sehingga memberikan 

kontribusi nyata bagi pembangunan global 

yang berkelanjutan (Caldwell et al., 2023). 

Implementasi Kebijakan Green HR dan 

Inklusivitas Digital Secara Adil dan Tanpa 

Diskriminasi 

Penerapan kebijakan Green HR dan 

inklusivitas digital secara merata pada 

karyawan telah menunjukkan berbagai 

manfaat yang signifikan bagi organisasi. 

Penelitian ini menyelidiki bagaimana cara 

perusahaan memastikan bahwa kebijakan 

Green HR dan inklusivitas dapat diterapkan 

secara adil dan merata kepada seluruh 

karyawan tanpa diskriminasi melalui 

penelitian-penelitian terdahulu.  Berdasarkan 

literatur yang dianalisis, beberapa temuan 

penting dapat disorot sebagai berikut: 

Peningkatan Kinerja melalui Teknologi dan 

Inklusivitas.  

Teknologi memainkan peran sentral dalam 

mendukung inklusivitas, terutama dalam 

konteks neurodiversitas. Penelitian oleh 

Walkowiak (2023) menunjukkan bahwa 

teknologi dapat mengurangi bias dalam 

evaluasi kinerja dan mendukung kesejahteraan 
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mental, sekaligus memfasilitasi beragam cara 

kognisi di tempat kerja. Hal ini menunjukkan 

bahwa digitalisasi mampu menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih inklusif dengan 

risiko dan peluang tertentu yang harus 

diwaspadai. 

Keuangan Inklusif Digital sebagai 

Pendukung ESG.  

Li dan Pang (2023) menemukan bahwa 

keuangan inklusif digital berkontribusi pada 

peningkatan kinerja ESG perusahaan melalui 

inovasi teknologi hijau. Inovasi ini tidak hanya 

memperkuat keberlanjutan tetapi juga 

mendorong industri untuk menyesuaikan diri 

dengan standar lingkungan, terutama di sektor 

dengan tingkat polusi tinggi. 

Manajemen Green HR untuk 

Keberlanjutan.  

Shayegan et al. (2023) menggarisbawahi 

peran manajemen Green HR dalam 

meningkatkan kinerja lingkungan perusahaan. 

Teknologi baru yang diterapkan melalui praktik 

Green HR mampu mendukung strategi 

keberlanjutan, memperbaiki citra perusahaan, 

serta meningkatkan keselamatan kerja. 

Pentingnya Etika dan Keadilan dalam 

HRM.  

Wijayawardena (2022) menekankan 

pentingnya mengintegrasikan Ethics of Care 

dalam manajemen sumber daya manusia 

berkelanjutan untuk menciptakan budaya kerja 

yang inklusif gender, terutama di sektor teknik. 

Hal ini didukung oleh temuan Caldwell et al. 

(2023) yang menyoroti perlunya komitmen 

terhadap elemen keadilan untuk meningkatkan 

kepercayaan dan kepemilikan karyawan dalam 

penerapan Green HR. 

Pelaporan dan Transparansi untuk 

Akuntabilitas.  

Parushina et al. (2023) menunjukkan bahwa 

pelaporan yang terintegrasi dan transparan 

tentang kebijakan inklusi mendorong 

akuntabilitas dalam implementasi Green HR 

dan inklusivitas digital. Hal ini penting untuk 

memastikan kebijakan diterapkan secara adil 

tanpa diskriminasi terhadap seluruh karyawan. 

Keadilan Prosedural dalam Kebijakan. 

Bianchi et al. (2024) menggarisbawahi 

pentingnya keadilan prosedural dalam 

kebijakan Green HR dan inklusivitas digital. 

Kerangka kerja yang melibatkan masukan 

karyawan, transparansi pengambilan keputusan, 

dan inisiatif pelatihan yang disesuaikan mampu 

mendorong penerapan kebijakan yang lebih 

adil dan inklusif. 

Naya (2022) menambahkan bahwa 

karyawan yang terlibat dalam perumusan 

kebijakan keberlanjutan cenderung 

menghasilkan dampak yang lebih positif, 

dengan Green HR berperan dalam 

meningkatkan kesadaran keberlanjutan melalui 

praktik ramah lingkungan. Selain itu, 

Walkowiak (2023) menyebutkan pentingnya 

inisiatif neurodiversitas untuk memajukan 

keragaman dan inklusi, dengan teknologi digital 

sebagai katalisator utama. Hal ini diperkuat oleh 

temuan Parushina et al. (2023) bahwa 

transparansi kebijakan dapat meningkatkan 

kualitas dan mengubah pasar keuangan global 

melalui inisiatif inklusi. Sementara itu, Hossen 

et al. (2018) menggarisbawahi bahwa Green HR 

mendukung keberlanjutan lingkungan, sosial, 

dan ekonomi, sekaligus meningkatkan 

produktivitas dan keunggulan kompetitif. 

Dengan strategi yang tepat, organisasi 

dapat membangun kepercayaan yang lebih besar 

dan meningkatkan kepemilikan serta kinerja 

karyawan melalui komitmen terhadap elemen 

keadilan, sebagaimana disampaikan Caldwell et 

al. (2023). Kesetaraan dalam penerapan 

kebijakan tidak hanya mencegah diskriminasi 

(Sharma, 2016) tetapi juga mengoptimalkan 

potensi karyawan dari berbagai latar belakang, 

menciptakan lingkungan kerja yang inovatif, 

inklusif, dan berkelanjutan. Green HRM 

melibatkan berbagai inisiatif dalam proses HR 

(mulai dari rekrutmen hingga keluar) untuk 

mendukung pemanfaatan sumber daya yang 

berkelanjutan. Dengan cara ini, Nijhawan, G. 

(2014) menyatakan, Green HR membantu 

organisasi membangun keunggulan kompetitif 

dengan mengurangi jejak karbon, melestarikan 
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sumber daya alam, dan mencari sumber daya 

alternatif, semuanya dengan mengadopsi 

pendekatan yang holistik dan terintegrasi dalam 

manajemen sumber daya manusia. 

Secara keseluruhan, penelitian terdahulu 

mengindikasikan bahwa keberhasilan 

implementasi kebijakan Green HR dan 

inklusivitas digital secara adil sangat bergantung 

pada teknologi, inovasi, keterlibatan pemangku 

kepentingan, serta transparansi dan keadilan 

dalam pengambilan keputusan. Pendekatan yang 

holistik dan berfokus pada manusia diperlukan 

untuk memastikan keberlanjutan dan 

inklusivitas tanpa diskriminasi. 

Pengaruh Green HR dan Keberagaman di 

Era Digital 

Green HR berpengaruh dalam 

meningkatkan karyawan dengan eco-friendly 

behaviour dan environment-friendly response, 

yang mana memiliki dampak yang signifikan 

terhadap sustainability sebuah organisasi 

(Prasad & Mangipudi, 2022). Dampak dari 

Green HR yaitu meningkatkan citra 

perusahaan, merek, dan hubungan dengan 

stakeholder, serta meningkatkan retensi 

karyawan (Solanki, 2016). Penerapan Green 

HR dalam organisasi sangat efisien, khususnya 

dalam hal biaya operasional dan efektif dalam 

manajemen talenta, karena Green HR 

merupakan cara alternatif bagi perusahaan 

dalam mengurangi biaya tanpa mengorbankan 

karyawan yang berpengalaman (Ahuja, 2015). 

Untuk meningkatkan pendapatan dan 

menghemat biaya, maka diperlukan program 

pelatihan, baik secara online maupun tatap 

muka terkait Green HR kepada karyawan agar 

memahami pentingnya penerapan Green HR 

di sebuah perusahaan atau organisasi 

(Srinivasan, 2019). Penelitian Jamal, et al 

(2021) menyatakan bahwa sumber daya 

manusia (SDM) adalah stakeholder penting 

yang jika dikelola dengan baik dan memiliki 

green awareness dapat mendukung organisasi 

dalam mencapai keberlanjutan organisasi. 

Begitu pula, employer branding yang 

mengedepankan Green HR umumnya dapat 

meningkatkan reputasi perusahaan dalam hal 

pengelolaan lingkungan yang lebih baik, 

terutama selama proses rekrutmen dan seleksi. 

Ahuja (2015) juga mengatakan bahwa 

mendorong karyawan untuk melakukan Green 

HR dapat dimulai dengan mematikan monitor 

komputer apabila sedang tidak bekerja dan 

lebih banyak menggunakan lampu LED, hal 

kecil ini dapat meningkatkan kesehatan dan 

kesejahteraan karyawan. Hal tersebut 

didukung oleh penelitian Setyaningrum & 

Muafi (2023) yang mengatakan bahwa Green 

HR berpengaruh positif terhadap 

keberlangsungan bisnis dan penelitian Imtiaz 

et al. (2023) bahwa Green HR berfungsi 

sebagai katalisator dalam meningkatkan 

tingkat retensi karyawan dan kepuasan kerja, 

yang pada gilirannya menghasilkan 

penghematan biaya yang signifikan terkait 

dengan turnover karyawan. 

Di era digital, diversity atau 

keberagaman diperlukan dan sangat 

berpengaruh dalam memicu pemikiran inovatif 

dan mendorong keunggulan kompetitif, 

terlebih dalam bekerja sama yang 

membutuhkan berbagai perspektif, bukan 

hanya dari usia dan jenis kelamin yang 

berbeda, namun juga perbedaan di setiap 

dimensi, seperti perbedaan latar belakang, 

karakteristik fisik, pengalaman hidup, dan 

kepribadian (Mihalcea, 2017). Selain itu, 

menurut Mihalcea (2017), tantangan besar 

dalam menghadapi keberagaman yaitu 

bagaimana merekrut dan mempertahankan 

karyawan yang potensial, serta bagaimana 

mengembangkan keterampilan digital bagi 

karyawan dan manajer yang akan menjadi 

pemimpin di masa depan. Faktor lain dalam 

meningkatkan keragaman, kesetaraan, dan 

inklusi (DEI) di tempat kerja adalah aktivisme 

online, karena karyawan akan merasa dihargai 

dan termotivasi apabila organisasi atau 

perusahaan mendukung inisiatif keragaman 

(Chandrakala et al., 2024). Penelitian dari 

Yantyo & Maulana (2016) mengatakan bahwa 

organisasi dengan karyawan yang beragam 



Vol.4 No.5 Maret 2025 1107 
……………………………………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………………………………... 

ISSN 2798-6489 (Cetak)  Juremi: Jurnal Riset Ekonomi 

ISSN 2798-6535 (Online)   

dan multikultural dapat lebih memahami 

berbagai segmen pasar dibandingkan dengan 

organisasi yang kurang atau tidak 

mengedepankan diversity. Mihalcea (2017) 

mencontohkan perusahaan Unilever yang 

memiliki employer brand dengan menciptakan 

lingkungan kerja yang menghargai 

keberagaman.  

Gempuran digitalisasi yang serba cepat 

berdampak pada bisnis, pekerjaan, dan 

pengelolaan SDM, dimana dibutuhkan Green 

HR dan keberagaman yang diterapkan dengan 

baik dalam sebuah organisasi. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa digitalisasi memberikan 

perbedaan yang signifikan pada Green HR 

(Barboza, 2018). Dengan menerapkan Green 

HR dan keberagaman dengan baik, maka akan 

memberikan dampak positif terhadap 

keberlanjutan bisnis (Setyaningrum & Muafi, 

2023). 

Urgensi Penerapan Green HR dan Diversity 

dalam Pengelolaan SDM di Era Digital 

Dengan adanya digitalisasi mampu 

meningkatkan jumlah data yang tersedia dan 

transparansi (Gilli, et al. 2023). Rachma, Y., et 

al mengatakan bahwa di tengah perkembangan 

digitalisasi dan ketergantungan pada AI yang 

semakin meningkat, masih diperlukan elemen 

manusia dalam fungsi-fungsi HR yang dapat 

menghasilkan kombinasi efektivitas 

pengelolaan SDM dengan bantuan teknologi. 

Penanganan data yang transparan dapat 

mengurangi ketakutan dan penolakan terhadap 

perubahan (Gilli, et al. 2023). Selanjutnya, 

pada era digital, dalam menghadapi 

perkembangan teknologi terhadap sumber 

daya manusia terdapat panduan untuk 

menghadapi tantangan yang akan datang 

dalam hal pengelolaan SDM (Prifti et al., 

2023). Green HR hadir menjadi salah satu 

solusi dalam mengelola SDM, dimana Green 

HR menjadi praktik yang membawa pengaruh 

positif bagi organisasi dan karyawan itu 

sendiri yaitu dalam hal merekrut dan 

mempertahankan karyawan yang baik 

(Namboothiri, 2016). Green HR penting dalam 

penerapannya pada beberapa dimensi, salah 

satunya adalah menjaga keberlanjutan bisnis di 

masa depan dan membantu organisasi untuk 

mempertahankan keunggulan kompetitif 

mereka di tengah persaingan bisnis yang 

semakin ketat (Soviana et al., 2022). Green 

HR mampu meningkatkan kesadaran 

karyawan, seperti mengurangi jejak karbon 

melalui pengarsipan elektronik, menggunakan 

kendaraan bermotor bersama, berbagi 

pekerjaan, dan mengadakan pertemuan virtual 

yang lebih efisien (Taruna & Rao, 2016). 

Saat ini, terdapat banyak sumber daya 

manusia yang beragam yang disebut diversity, 

meskipun sumber daya manusia di sebuah 

perusahaan beragam, akan tetapi keberagaman 

tersebut mampu mendorong produktivitas dan 

pertumbuhan, serta mampu meningkatkan 

kemampuan pemecahan masalah karena 

adanya pertukaran pengetahuan atau ide yang 

berbeda dari sumber daya manusia yang 

beragam, dimana hal tersebut bermanfaat bagi 

organisasi (Sharma, 2023). Selanjutnya, dalam 

keberagaman kepemimpinan dapat membantu 

mengurangi bias gender, meningkatkan 

inklusi, dan memperbaiki etika dalam 

teknologi berbasis data, seperti mengatasi bias 

algoritma, memastikan keadilan, dan 

meningkatkan transparansi dalam AI 

(Lewerenz & Feltes, 2022). 

Green HR dan diversity sangat penting 

diimplementasikan dalam mengelola sumber 

daya manusia dengan analisis data karena 

mampu meningkatkan efektivitas sumber daya 

manusia, meningkatkan efektivitas 

pengambilan keputusan, serta membantu 

meningkatkan retensi dan loyalitas karyawan 

kepada perusahaan (Lal, 2015). Dalam 

penelitian yang bertindak sebagai pedoman di 

bidang memimpin, mengorganisir, memotivasi 

dan mengelola tenaga kerja di era digital, 

penelitian ini mampu menganalisis tren yang 

mempengaruhi praktik bisnis dan manajemen 

SDM dengan fokus pada agility dan 

transformasi digital dalam organisasi 

(Venkatesh, 2017).  
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PENUTUP 

Kesimpulan 

Green Human Resource (Green HR), 

keberagaman, dan inklusi memiliki peran 

penting dalam mendukung keberlanjutan 

organisasi di era digital. Green HR mendorong 

perilaku ramah lingkungan, meningkatkan 

citra positif perusahaan, serta mendukung 

efisiensi operasional dan retensi karyawan. 

Keberagaman memperkaya kreativitas dan 

inovasi melalui berbagai perspektif, meskipun 

menghadapi tantangan dalam memastikan 

inklusi dan kesetaraan di tempat kerja. Inklusi 

sendiri memastikan semua individu memiliki 

kesempatan yang sama untuk berkontribusi, 

menciptakan lingkungan kerja yang adil dan 

mendukung keberlanjutan. 

Pengelolaan SDM di era digital yang 

fokus terhadap integrasi Green HR, 

keberagaman, dan inklusi merupakan salah 

satu strategi bisnis yang memberikan manfaat 

besar pada dimensi sosial, ekonomi, dan 

lingkungan, sehingga meningkatkan daya 

saing, inovasi, dan keberlanjutan organisasi di 

era yang terus berubah. 

Saran 

Untuk mendukung implementasi Green 

HR, keberagaman, dan inklusi secara optimal, 

organisasi perlu merancang kebijakan 

mengenai Green HR dan program pelatihan 

yang berfokus pada peningkatan kesadaran 

karyawan terhadap keberlanjutan. Program ini 

dapat mencakup pelatihan terkait pengelolaan 

limbah digital, pengurangan jejak karbon, serta 

penerapan praktik kerja yang ramah 

lingkungan. Selain itu, penyediaan teknologi 

yang inklusif dan mudah diakses bagi seluruh 

karyawan, tanpa memandang latar belakang 

maupun kemampuan teknis mereka, juga 

menjadi langkah penting untuk mendukung 

terciptanya lingkungan kerja yang inklusif. 

Organisasi juga disarankan untuk 

membangun program pengembangan 

karyawan yang dapat difokuskan pada 

pentingnya keberagaman dan inklusi di era 

digital. Selain itu, perusahaan dapat 

memanfaatkan teknologi digital untuk 

mendukung kebijakan berbasis data, sehingga 

meningkatkan efisiensi operasional dan 

mengurangi bias dalam manajemen sumber 

daya manusia. Dengan langkah ini, organisasi 

dapat meningkatkan daya saing, mendorong 

inovasi, serta memastikan keberlanjutan di 

tengah dinamika bisnis yang terus 

berkembang. 
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