Muji Astuti, Strategi Implementasi Green ... 121
DOI: https://doi.org/10.24843/MATRIK:JMBK.2018.v12.i02.p04

STRATEGI IMPLEMENTASI GREEN HUMAN RESOURCE
MANAGEMENT PADA USAHA MIKRO, KECIL DAN MENENGAH
(UMKM)

Mudji Astuti®

Hana Catur Wahyuni®
®Prodi Manajemen, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo
@Prodi Teknik Industri, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo
email: hanacatur@umsida.ac.id

ABSTRAK

UsahaMikro Kecil dan M enengah (UMKM) adalah unsur ekonomi yang penting bagi pertumbuhan perekonomian
masyarakat, dan merupakan salah satu jenis usaha yang mampu menyerap banyak tenaga kerja karena sifatnya
yang padat karya. Tetapi, disisi lain tingkat kesadaran UMKM terhadap pengelolaan lingkungan perlu
ditingkatnya. Hal tersebut yang melatar belakangi pentingnyaimplementasi green human resour ce management
(green HRM) pada UMKM. Penelitian ini bertujuan untuk menentukan prioritas kriteria- kriteriagreen HRM
pada UMKM dan perumusan langkah strategis dalam optimalisasi green HRM di UMK M. M etode pengambilan
data dilakukan dengan menggunakan kuisioner dengan skala perbandingan, interview dan observasi lapangan.
Teknik analisis data dilakukan dengan menggunakan analytical hierarchy process (AHP). Hasil penelitian
menunjukkan bahwa implementasi green HRM pada UMKM dilakukan secara terorganisir mulai dari proses
rekriutmen, seleksi, pelatihan dan pengembangan, performance eval uation, penghargaan, job diskripsi tenaga
kerja dan pengelolaan tenaga kerja yang didasarkan pada konsep green. Diantara proses tersebut, proses
pelatihan dan pengembangan mempunyai bobot tertinggi yang menunjukkan sebagai proses terpenting dalam
implementasi green HRM di UMKM.

Kata kunci: UMKM, Green, Human Resource Management (HRM), AHP, pel atihan dan pengembangan.

ABSTRACT

SMEs are an important economic element for the growth of the people’s economy, and it is one type of business
that can absorb a lot of labor because of its labor-intensive nature. However, on the other hand the level of
awareness of MSMEs on environmental management needs to be increased. This is the background of the
importance of implementing green human resource management (green HRM) on SMEs. This study aims to
determinethe priority of green HRM criteria on SMEsand the formulation of strategic stepsin the optimization
of green HRM in SMEs. Method of data retrieval was done by using questionnaire with comparison scale,
interview and field observation. Data analysis technique is done by using analytical hierarchy process
(AHP). The results show that the implementation of green HRM at SMEs is done in an organized manner
starting from recruitment, selection, training and development process, performance evaluation, award, job
description job and labor management based on green concept. Among these processes, the training and
development process has the highest weights that show as the most important process in the implementation
of green HRM in SMEs.

Keywords: SMEs, Green, Human Resource Management (HRM), AHP, training and devel opment.

PENDAHULUAN

UsahaMikro, Kecil dan Mengengah (UMK M)
merupakan sektor perekonomian yang mempunyai
peran penting bagi pertumbuhan perekonomian di
Indonesia. Berdasarkan data Kementrian Koperasi
dan Usaha Kecil dan Menengah tahun 2013,
menunjukkan bahwa 99,99 persen unit usaha di
Indonesia merupakan UMKM dan 0,01 persen
merupakan usaha besar, tingkat penyerapan tenaga
kerja mencapai 97,16 persen , dan berkontribusi
sebesar 59,08 persen pada PDB, kontribusi

terhadap total eksport mencapai 14,06 persen.
Sementara di Portugal, UMKM mampu
memberikan kontribusi sebesar 59,8 persen pada
pendapatan negara (Santos et al., 2013). Lebih dari
itu, keberadaan UMKM mampu mengurangi jumlah
pengangguran dan telah terbukti kokoh dalam
menghadapi krisisekonomi tahun 1998.

UKM didefinisikan oleh Badan Pusat Statistik
(BPS) sebagai perusahaan dengan jumlah tenaga
kerja antara 5 sampai 19 karyawan ( BPS, 1997).
Perusahaan dengan kurang dari 5 karyawan disebut
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home industry. Menurut Kurilof dalam Pasaribu
(2005), untuk menjamin keberlangsungan hidup
UMKM, maka pelaku UMKM memiliki empat
kemampuan yang seimbang, yaitu: (1) Technical
competence, yaitu memiliki kompetensi dalam
bidang rancang bangun (know-how) sesuai dengan
usaha yang akan dipilih. (2) Marketing competence,
yaitu memiliki kompetensi dalam menemukan pasar
yang cocok, mengidentifikas pelanggan dan menjaga
kelangsungan hidup perusahaan. (3) Financial
competence, yaitu memiliki kompetensi dalam
bidang keuangan, mengatur pembelian, penjualan,
pembukuan, dan penghitungan laba/rugi. (4) Human
relation competence, yaitu kompetensi dalam
mengembangkan hubungan personal, seperti
kemampuan berelasi dan menjalin kemitraan antar-
perusahaan.

Berdsarakan sisi potensi pengembangan,
UMKM merupakan sektor ekonomi yang berpotensi
untuk dikembangan keranah internasional . Berbagai
macam produk UMKM layak digunakan sebagai
produk unggulan ekspor, tetapi dalam
perkembangannya, terdapat hambatan dalam
menjangkau pasar ekspor, antara lain kebijakan
domestik dan kurangnyainformasi tentang berbagai
kebutuhan dipasar ekspor sehingga diperlukan
kebijakan dan strategi untuk mengatasi hal ini
(Cardozaet al., 2016).

Salah satu karakteristik kuat pada UMKM
adalah bersifat padat karya, menggunakan teknologi
yang sederhana dan mudah dipahami serta mampu
menjadi tempat masyarakat untuk bekerja
(Anggraeni et al., 2013). Besarnya tingkat
penggunaan tenagakerjadi UMKM, mengakibatkan
peran tenaga kerja sangat penting bagi UMKM.
Tenagakerjabukan lagi sebagai pekerja, tetapi telah
menjadi suatu modal usaha bagi UMKM (human
capital). Selain itu, hasil penelitian penulis
menunj ukkan adanya hubungan positif antaratenaga
kerja dengan produktivitas UMKM tetapi peran
tenaga kerja pada peningkatan produktivitasUMKM
masih rendah (Astuti et al., 2013). Oleh karenaitu,
perlu peningkatan perantenagakerjaUMKM dalam
rangka meningkatkan produktivitasUMKM.

Isulingkungan disisi lain menjadi faktor penting
bagi perkembangan UMKM. Perusahaan, dalam
skala mikro, kecil dan menengah serta besar
memberikan kontribusi terjadinya masalah
lingkungan, dengan adanya polusi limbah gas, cair
dan padat, sehingga perusahaan wajib ikut serta
dalam menyel esaikan masal ah lingkungan (Agan et
al., 2013). Oleh karena itu, untuk menjamin
keberlanjutan usaha, maka perlu memperkenalkan

aspek lingkungan dan sosial dalam kerangkabisnis
(Kondoh et al., 2014). Pengel olaan lingkungan pada
proses operasional usaha (UMKM), memberikan
pengaruh positif pada keberlanjutan UMK M dalam
jangkapendek danjangkapanjang (Zenget al., 2011).
Tenaga kerja sebagai pelaku utama UMKM
perlu memahami pengelolaan lingkungan sebagai
salah satu aspek dalam rangka meningkatkan
produktivitas usaha. Green human resource
management (Green HRM) merupakan salah satu
aat yang dapat digunakan untuk mengel olatenaga
kerjaUMKM dengan melibatkan aspek lingkungan.
Saat ini, pengelolaan tenaga kerja UMKM belum
melibatkan aspek lingkungan, masi h berfokus pada
kompetensi tenaga kerja (Ardiana dan Subaedi,
2010), pengukuran kinerja UMKM (Lin dan Lin,
2016) dan inovasi padaUMKM (Gu et al ., 2015).
Green HRM merupakan suatu sistem
pengelolaan tenaga kerja yang diterapkan untuk
mengurangi dampak negatif terhadap lingkungan
atau meningkatkan dampak positif lingkungan
terhadap kinerja UMKM secara berkelanjutan
(Arulrgjah et al., 2015). Green human resource
management merupakan pengembangan dari
human resource management (HRM) yang di
Indonesiadikenal dengan manajemen sumber daya
manusia, yaitu: suatu kebijakan dan praktik yang
dibutuhkan seseorang yang menjalankan aspek
orang atau perekrutan, penyaringan, pelatihan,
pengimbalan, dan penilaian (Desler dalam Tiffani,
2013). HRM merupakan aspek paling penting dalam
pengel ol aan usaha, mela ui pendekatan yanginovatif
sehingga mampu meningkatkan perekonomian,
teknologi, sosia budayadan lingkungan perusahaan
(Cech et al., 2016). Lebih dari itu, adanyatuntutan
ekonomi, globalisasi, keragaman dalam negeri dan
teknologi maka mendorong perusahaan untuk
melakukan berbagai perkembangan pengelolaan
dalam bidang sumber daya manusia perusahaan
(Stone dan Deadrick, 2015). Tetapi, disisi lain,
seringkali pengembangan sumber daya manusia
dalam perusahaan menjadi prioritas kedua setelah
pengembangan teknologi dalam bentuk hardware.
Hasil pendlitian penulis menunjukkan bahwa aspek
sumber daya manusia mempunyai tingkat
kepentingan yang lebih rendah jika dibandingkan
denganteknologi (technoware) dalam prosesadops
teknologi padaUMKM (Wahyuni et al., 2015).
Salah satu bentuk perkembangan dalam bidang
HRM adalah dengan menambahkan unsur
lingkungan hidup yang selanjutnyadikenal dengan
green HRM, yaitu memfasilitasi keterlibatan
karyawan dalam pengel ol aan lingkungan, diwujudkan



dalam bentuk komitmen bersamauntuk melakukan
perubahan tindakan dalam rangka mendukung
organisasi dalam usaha mel aksanakan pengelolaan
(perlindungan) lingkungan (Pinzone et al., 2016).
Green HRM difokuskan pada perencanaan sistemik
terkait dengan praktek manaemen sumber daya
manusiayang sesuai dengan tujuan organisasi dalam
pengel olaan lingkungan (Millar et al., 2016).

Implementasi green HRM merupakan salah
satu bentuk usaha peningkatan produktivitas dan
komitmen perusahaan (UMKM) dalam menjaga
keberlanjutan lingkungan hidup. Beberapa bentuk
implementasi green HRM pada perusahaan
dilaksanakan melalui mangjemen kinerja, pelatihan,
pengembangan, dan pembel gjaran, kompensasi dan
manfaat serta budaya organisasi (Jackson et al.,
2011). Lebih dari itu, penerapan green HRM
membutuhkan komitmen kuat dari manajemen
dilevel atas, melalui suatu bentuk perencanaan yang
komprehensif sebagai pedoman oleh karyawan
dilevel operasional (Fayyazi et al., 2015). Dengan
adanyahal tersebut, makaimplementasi green HRM
akan memberikan beberapa keuntungan bagi
peusahaan antara lain: (1) perbaikan dalam proses
retensi karyawan, (2) memperbaiki nama
perusahaan di khalayak umum, (3) memperoleh
karyawan yang lebih baik, (4) meningkatkan
produktivitas dan keberlanjutan perusahaan, (5)
mengurangi pengaruh lingkungan yang ditimbulkan
oleh perusahaan, (6) memperbaiki daya saing dan
meningkatkan keseluruhan kinerja perusahaan
(Cherian dan Jacob, 2012).

Berdasarkan uraian tersebut, terlihat bahwa
green HRM penting untuk diterapkan padaUMKM.
Tetapi dalam implementasinya, perlu beberapa
strategi agar prosesimplementasi green HRM pada
UMKM dapat memberikan hasil yang optimal.
Salah satu strategi yang dapat digunakan adalah
dengan menentukan prioritaskriteria-kriteriagreen
HRM pada UMKM berdasarkan tingkat
kepentingannya. Oleh karena itu, penelitian ini
bertujuan untuk menentukan prioritaskriteria-kriteria
green HRM pada UMKM. Diharapkan dengan
diketahuinya kriteria green HRM di UMKM dan
tingkat kepentingan untuk setiap kriteria tersebut,
maka dapat dirumuskan langkah strategis dalam
optimalisasi green HRM di UMK M.

METODE PENELITIAN

Obyek penelitian yang digunakan adalah
UMKM pangan di wilayah Kabupaten Sidoarjo,
dengan sampel penelitian adalah UMKM dengan
syarat mempunyai tenaga kerja minimal 10 orang.
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Metode pengambilan data yang digunakan adalah
wawancara yang dilakukan untuk memperoleh
informasi sejauh mana adopsi teknologi telah
dilakukan oleh UMKM jika dihubungkan dengan
model hasil penelitian tahun pertama. Wawancara
akan dilakukan pada pengelolaUMKM, akademisi
dan Pemerintah daerah yang memegang kebijakan
terkait dengan pengembangan UMKM. Focus
Group Discussion (FGD) yang dilakukan sebagai
media diskusi antara peneliti, pelaku UMKM,
akademisi, dan Pemerintah daerah yang bertujuan
untuk menggali pendapat tentang kesesuai an model
hasil penelitian tahun pertama. Kuisioner yang
digunakan sebagai alat untuk mengetahui tingkat
kepentingan masing- masing kriteria pada green
HRM. Responden responden merupakan tenaga
yang ekspert dalamimplementas green HRM, yaitu
akademisi yang memahami konsep green HRM

Teknik pengolahan data dilakukan dengan
menggunakan metode AHP (Analytical Hierarchy
Process). AHP merupakan salah satu penentuan
metode pengambilan keputusan berdasarkan bobot
masing- masing kriteria yang dikembangkan oleh
ThomasL Saaty padatahun 1988 (Susihono, 2013).
AHP dilakukan dengan menyusun hirarki dari
berbagai permasal ahan yang komplek/ multi faktor
sehingga permasa ahan akan terlihat |ebih terstruktur
dan sistematis (Darmanto et al., 2014). AHP telah
banyak digunakan dalam berbagai bidang kajian,
antaralain bobot penilaian untuk penentuan prioritas
komponen teknol ogi (Cahyono dan Wahyuni, 2015),
dan prioritas dalam penentuan lokasi (Erbiyik et al.,
2012).

Perhitungan AHP dilakukan dengan langkah-
langkah yang diawali dengan merumuskan C = {Cj/
j= 1,2,...n} kriteria. Dimana skala perbandingan
(pairwaise comparison) untuk n kriteria disusun
dalam suatu matrik A (nxn) dengan CY (i,j=12,..n)
merupakan bobot setiap. Selanjutnya, masing —
masing matrik dinormalisas untuk menemukan bobot
relatif, yang disebut dengan eigenvactor (w) dan
berhubungan dengan eigenvalue (A __,) melalui
persamaan berikut:

A= K i W

Jawaban yang semakin konsisten, nilai |
cenderung mendekati n. Saaty (1980) telah
mengembangkan suatu indeks konsistensi untuk
untuk mengukur konsistensi judgment saat
melakukan perbandingan dengan merumuskan
indeks konsistensi (Cl) sebagai :
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Indeks ClI = 0 mencerminkan “pairwise
comparision” dari judgement konsistent sempurna.
Kemudian dikembangkan indeks CR (Consistency
Ratio Indeks) yang didefiniskan sebagai
perbandingan Cl untuk suatu judgment tertentu
dengan CI dari “random judgement”. Saaty telah
menyarankan bahwa sebaiknya CR dibawah 10 %
(0,1) untuk menunjukkan bahwa “val uejudgement”
yang diberikan dapat diterima, dan kalau sebaliknya
memerlukan revisi atau peninjauan kembali.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Perumusan kriteria yang digunakan untuk
menyusun strategi implementasi green HRM
didasarkan aspek rekruitmen karyawan, seleksi
karyawan, pelatihan dan pengembangan karyawan,
performance evaluation, penghargaan, desain dan
analisisjob diskripsi yang mengandung unsur green,
perencanaan green HRM (Jabbaur & Jabbaur,
2016).

Pengambil an datadil akukan dengan menggunakan
kuisioner berdasarkan skal a perbandingan dengan
ketentuan sebagai berikut:

Tabel 1. Skala perbandingan

Intens tas Definisi Keterangan
Kepentingan
1 K epentingan sama Dua aktivitas memberikan kontribusi yang
sama terhadap sebuah tujuan
Sdah  satu  lebih Suatu kegiatan lebih penting dibandingkan
3 penting dibandingkan aktivitas lainnya, tetapi kelebihan tersebut
lainnya kurang meyakinkan atau tidak signifikan
Mempunyai Terdapat bukti yang bagus dan kriteria yang
5 kepentingan yang logis yang menyatakan bahwa salah satu
esensial kegiatan memang lebih penting daripada
kegiatan lainnya
Kepentingan Salah  satu  kegiatan  lebih  penting
7 ditonjolkan dibandingkan aktivitas lainnya apabila dapat
dibuktikan secara meyakinkan
9 Memiliki kepentingan Suatu Kkegiatan secara tegas memiliki
yang absolut kepentingan yang paling tinggi
2.4.6,8 Nilai diantara dua Dibutuhkan kesepakatan untuk menentukan

kepentingan

tingkat kepentingannya

Sumber : ESCAP (1988b : 56)

Kuisioner disebarkan kepada dua orang yang
expert dalam hal green HRM, dengan kriteria dan
sub kriteria terlihat pada Tabel 2 dan Perhitungan
dengan menggunakan langkah-langkah AHP
ditunjukkan dalam Tabel 3.

Hasi| pendlitian yang disgjikan padaTabel 3 dan
Tabel 4 yang menunjukkan bobot prioritas sub
kriteria di masing masing kriteria, terlihat adanya
bobot paling tinggi diantara sub kriteria lainnya.
Bobot tertinggi tersebut menunjukkan bahwa sub
kriteriatersebut |ebih penting dari sub kriterialainnya.

Kriteriarekrutmen, bobot tertinggi terdapat pada
sub kriteriaR3, yaitu mengkomunikasi kan kebijakar/
komitmen perusahaan terhadap kelestarian
lingkungan pada saat proses rekrutmen. Kriteria
seleksi, bobot tertinggi pada sub kriteria S2, yaitu
mengaj ukan pertanyaan terkait pengelolaan
lingkungan pada saat wawancara dengan calon
karyawan. Bobot tertinggi pada kriteria pelatihan

dan pengembangan terdapat pada sub kriteria
mengembangkan ketrampilan dan pengetahuan
karyawan tentang pengelolaan lingkungan melal ui
pelatihan (PP1) dan memberikan best practice
tentang kegiatan yang ramah lingkungan (PP2).

Kriteria performance evaluation, bobot
tertinggi terdapat padasub kriteriamenguasi standar
kinerjalingkungan secarakesel uruhan. Untuk kriteria
penghargaan, bobot tertinggi terdapat pada sub
kriteriamemberikan penghargaan finansia dan non
finansial untuk karyawan yang mempunyai kinerja
lingkungan dengan baik.

Kriteriagreen jon desaign dan analysis, bobot
tertinggi terdapat pada sub kriteriamembentuk tim
lintas departemen untuk mengelola masalah
lingkungan perusahaan. Pada kriteria green HRM,
terlihat bahwa 2 sub kriteriamempunyai bobot yang
samayaitu memasukkan unsur jumlah karyawan dan
jeniskaryawan untuk menerapkan program kegiatan
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Tabel 2. Kriteria green HRM

Kriteria Sub Kriteria

Rekrutmen (R) 1. Memasukkan unsur lingkungan pada startegi rekrutmen perusahaan (R1).

2. Memasukkan unsur lingkungan sebagai salah satu kriteria rekrutmen (R2)

3. Mengkomunikasikan  kebijakan/  komitmen perusahaan terhadap
kelestarian lingkungan pada saat proses rekrutmen (R3).

4. Memasukkan unsur pengetahuan tentang lingkungan pada iklan pekerjaan
(R4).

5. Menginformasikan bahwa perusahaan akan merektrut calon karyawan
yang memiliki kompetensi pengelolaan lingkungan (R5).

Seleksi () 1. Mempertimbangkan kandidat yang mempunyai minat dan kepedulian pada
lingkungan (S1).
2. Menggjukan pertanyaan terkait pengelolaan lingkungan pada saat
wawancara dengan calon karyawan (S2).
3. Memilih caon karyawan yang sadar terhadap pengelolaan lingkungan
(S3).
4. Memilih calon karyawan yang secara pribadi telah melakukan pengelolaan
lingkungan ($4).
Pelatihan  dan 1. Mengembangkan ketrampilan dan pengetahuan karyawan tentang
pengembangan pengelolaan lingkungan melalui pelatihan (PP1)
(PP) 2. Memberikan best practice tentang kegiatan yang ramah lingkungan (PP2).
3. Memberikan pelatihan untuk meningkatkan kesadaran lingkungan di
setiap angkatan kerja (departemen kerja) (PP3).
4. Menyediakan program pendidikan tentang lingkungan untuk karyawan
(PP4).
5. Memberikan pelatihan kepada karyawan agar dapat menjadikan ruang
kerja sebagai ruang hijau (PP5).
6. Menerapkan rotasi pekerjaan untuk melatih manajer dalam memahami
lingkungan (PP6).
7. Memberikan pelatihan khusus untuk kegiatan penghijauan bagi karyawan
(PP7).
8. Meakukan analisis kebutuhan untuk mendefinisikan jenis pelatihan yang
diperlukan dalam rangka penghijauan (PP8).
9. Melakukan analisis dan identifikasi kebutuhan pelatihan yang mampu
meningkatkan kesadaran karyawan ke lingkungan (PP9).
10. Memberikan kesempatan pada semua orang diperusahaan untuk dilatih
mengenai aspek pengelolaan lingkungan (PP10)
Performance 1. Menetapkan sistem informasi pengelolaan lingkungan (EMIS) dan audit
evaluation (PE) lingkungan (PEL).

2. Menintegrasikan tujuan dan target pengelolaan lingkungan pada sistem
evaluas kinerja perusahaan (PE2).

3. Menguasi standar kinerjalingkungan secara keseluruhan (PE3)

4. Mengintegrasikan unsur kinerja lingkungan pada penilaian kinerja
karyawan (PE4).

5. Menetapkan sasaran, target dan tanggungjawab lingkungan (PE5)

6. Memberikan umpan balik kepada karyawan tentang kinerja lingkungan
untuk memperbaiki kinerja karyawan (PE6).

7. Melakukan evaluasi/ pengukuran tentang kinerja lingkungan untuk setiap
karyawan (PE7).

Penghargaan (P) 1. Menghargai kinerja lingkungan karyawan (bagus, kurang bagus atau
sangat bagus (P1).
2. Memberikan penghargaan finansiad dan non financial untuk karyawan
yang mempunyai kinerjalingkungan dengan baik (P2).
3. Mengokumunikasikan atau mensosialisasikan keunggulan lingkungan
yang dihasilkan karyawan (P3).
4. Memberikan insentif untuk karyawan yang berperilaku ramah lingkungan
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Tabel 3. Hasil Pembobotan antar sub kriteriagreen HRM

Kriteria Sub kriteria Bobot Prioritas
R R1 0,19
R2 0,31
R3 0,38*
R4 0,06
R5 0,06
S S1 0,20
2 0,64*
S3 0,08
A 0,08
PP PP1 0,18*
PP2 0,18*
PP3 0,16
PP4 0,03
PP5 0,09
PP6 0,05
PP7 0,07
PP8 0,09
PP9 0,07
PP10 0,07
PE PE1 0,12
PE2 0,05
PE3 0,42*
PE4 0,08
PE5 0,19
PE6 0,06
PE7 0,08
P P1 0,13
P2 0,45*
P3 0,27
P4 0,16
G Gl 0,21
G2 0,61*
G3 0,11
G4 0,07
GH GH1 0,5*
GH2 0,5*

Tabel 4. Hasil pembobotan antar kriteria

Kriteria Bobot Prioritas
R 0,04

S 0,12

PP 0,26*

PE 0,24

P 0,08

G 0,13

GH 0,13

*bobot tertinggi disetiap kriteria

pengel olaan lingkungan perusahaan sertamenyusun
srategi untuk mengel olalingkungan, misalnyamelaui
pel aksanaan audit lingkungan oleh tenaga ahli.
Untuk perbandingan antar kriteria, yang
disgjikan padaTabdl 4, terlihat bahwadari 7 kriteria

green HRM yang ditentukan, maka bobot tertinggi
terdapat padakriteria pelatihan dan pengembangan.
Babot tertinggi menunjukkan tingkat prioritasdalam
implementasi green HRM di |apangan.
Berdasarkan hasil tersebut, maka proses
implementasi green HRM pada UMKM dapat
dirumuskan dengan memfokuskan pada nilai
tertinggi di setiap kriteria. Strategi implementasi
disusun didasarkan prioritas tersebut. Pada tahap
ini, strategi disusun berdasarkan kriteriagreen HRM,
yaitu: (1) Strategi rekruitmen: pihak UMKM
menyusun kebij akan/ komitmen bahwaUMKM akan
mengi mplementasikan konsep green HRM pada
proses operasional nya. K ebijakan atau komitmenini
dilanjutkan dengan memasukkan pertimbangan
konsep green pada proses rekruitmen calon tenaga



kerjaa. (2) Strategi seleksi: menjadikan tingkat
pemahaman konsep green pada proses seleksi dan
pengambilan keputusan penerimaan tenaga kerja.
(3) Strategi pada pelatihan dan pengembangan
dilakukan dengan memberikan pelatihan dan
melakukan studi banding kepada tenaga kerja
UMKM dalam hal green HRM. Hal ini bertujuan
untuk memberikan gambaran terkait dengan dampak
posistif implementasi green HRM pada
keberlanjutan usaha. (4) Strategi performance
evaluation dilakukan dengan memasukkan unsur
green pada proses evaluasi kinerja UMKM.
Strategi penghargaan dilaksanakan dengan
merancang penghargaan dalam bentuk finansial
untuk tenagakerjaUMKM yang telah memberikan
inovas dalam pengel olaan lingkungan usaha. Strategi
green job desaign dan analysi sdilaksanakan dengan
memasukkan unsur green pada setiap job diskripsi
masing- masing karyawan. Strategi green HRM
dilaksanakan dengan mempertimbangkan besarnya
jumlah karyawan dalam menentukkan bentuk kegiatan
yang mengarah pada implementasi green HRM.
Strategi- strategi tersebut dapat digunakan
sebagai langkah strategi bagi UMKM yang akan
mengi mplementasi kan konsep green pada usahanya.
Berdasarkan hasil observasi di lapangan, terlihat
bahwa sampai saat ini tingkat pemahaman UMKM
pada implementasi konsep green HRM perlu
ditingkatkan, meski pun sebagian besar UMKM telah
melakukan berbagai usaha dalam pengelolaan
lingkungan, misalnya dengan pengolahan limbah
padat dan cair, melakukan penghijauan di lokas
sekitar usaha, tetapi proses tersebut dilakukan di
tengah proses operasional. Artinya, konsep green
belum dilakukan secaraterintegrasi dengan proses
pengel ol aan tenagakerjamulai dari rekruitmen.

SIMPULAN DAN SARAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
implementasi green HRM perlu diimplementasikan
pada UMKM. Hal ini didukung dengan adanya
peran UMKM yang sangat penting bagi
perkembangan ekonomi negara dan karakteristik
UMKM yang bersifat padat karya. Implementas
green HRM pada UMKM dilakukan secara
terorganisir mulai dari proses rekrutmen, seleksi,
pelatihan dan pengembangan, performance
evaluation, penghargaan, job diskripsi tenagakerja
dan pengel ol aan tenagakerjayang didasarkan pada
konsep green. Proses implementasi green HRM
perlu diawali dengan adanya kebijakan/ komitmen
yang kuat dari pemilik UMKM untuk
mengi mplementasi kan konsep tersebut.
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Penelitianini dibatasi pada perumusan strategi
implementasi, belum mampu menggambarkan sgjauh
mana dampak yang dihasilkan oleh implementas
green HRM pada kinerja perusahaan. Peneliti
selanjutnya dapat diarahkan untuk mengetahui
dampak yang dihasilkan dari implementasi green
HRM pada kinerja perusahaan untuk memberikan
motivas kepadape aku UMKM dalamimplementas
konsep tersebut.
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