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CONTRIBUTION OF GREEN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
PRACTICES IN IMPROVING COMPETITIVE ADVANTAGE
AT KO KO MO RESORT LOMBOK

AHMAD
NIM: 2015885020

ABSTRACT

This study aims to create a new model with the concept of go green in
the practice of green human resource management at the Ko Ko Mo Resort
Lombok. To examine whether by applying the concept of green human resource
management practices with the new concept can get an advantage over
competitors who do not apply the green concept. Data collection was carried out
by distributing questionnaires via Google form to 100 respondents. The research
uses mixed methods as sequential explanatory designs, sequential exploratory
designs, and concurrent triangulation designs. contribution of GS&R, GT&D,
and GRS variables to competitive advantage is 96.5%. Competitive advantage
in the need to maintain environmental sustainability can be done by integrating
environmental management and HRM. This integration is carried out by
developing the concept of Green Human Resource Management Practices. Three
HRM practices that can support with GS&R, GT&D and GRS. The
implementation of green human resources management Practice in Ko Ko Mo
Resort Lombok, has been well and optimally implemented. The tourism industry
today should pay more attention to the green concept so that they can have
different characteristics besides paying attention to environmental sustainability

and benefit from the green concept.

Keywords: green practices; sustainable tourism; competitive advantage
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KONTRIBUSI GREEN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
PRACTICES DALAM MENINGKATKAN COMPETITIVE
ADVANTAGE DI KO KO MO RESORT LOMBOK

AHMAD
NIM: 2015885020

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menemukan model baru dengan konsep
go green dalam praktik pengelolaan sumber daya manusia hijau di Ko Ko Mo
Resort Lombok. Untuk mengkaji apakah dengan menerapkan konsep green
human resource practice dengan konsep baru dapat memperoleh keunggulan
dibandingkan pesaing yang tidak menerapkan konsep hijau. Pengumpulan data
dilakukan dengan menyebarkan kuesioner melalui google form kepada 100
responden. Penelitian ini menggunakan metode campuran (Mix Method) sebagai
desain eksplanatori sekuensial, desain eksplorasi sekuensial, dan desain
triangulasi konkuren. Kontribusi variabel GS&R, GT&D, dan GRS terhadap
keunggulan bersaing sebesar 96,5%. Keunggulan bersaing dalam kebutuhan
menjaga kelestarian lingkungan dapat dilakukan dengan mengintegrasikan
pengelolaan lingkungan dan HRM. Integrasi ini dilakukan dengan
mengembangkan konsep Green Human Resource Management Practices.
Ketiga GHRM practice yang mendukung dalam penelitian ini adalah GS&R,
GT&D dan GRS. Penerapan Green Human Resource Management Practice di
Ko Ko Mo Resort Lombok, telah dilaksanakan dengan baik dan optimal. Untuk
itu disarankan kepada pengelola industri pariwisata saat ini harus lebih
memperhatikan konsep hijau sehingga dapat memiliki karakteristik yang
berbeda selain memperhatikan kelestarian lingkungan dan manfaat dari konsep
hijau.

Kata kunci: praktik hijau; pariwisata berkelanjutan; keunggulan kompetitif
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan aset penting dan berperan sebagai
faktor penggerak utama dalam pelaksanaan seluruh kegiatan atau aktivitas
instansi, sehingga harus dikelola dengan baik melalui Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM). Menurut Handoko (2011), manajemen sumber daya manusia
adalah penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan
sumber daya manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun
organisasi. Menurut Dessler (2015), manajemen sumber daya manusia adalah
proses untuk memperoleh, melatih, menilai, dan mengompensasi karyawan dan
untuk mengurus relasi tenaga kerja, kesehatan dan keselamatan, serta hal-hal
yang berhubungan dengan keadilan.

Isu terkait pariwisata akan dibuka kembali pasca ditetapkannya new
normal akibat dampak dari pandemic covid-19 membuat berbagai sektor
melakukan pembenahan secara perlahan untuk dapat memenangkan kembali
dalam persaingan menarik pengunjung dan meningkatkan investasi dimana salah
satunya adalah sektor pariwisata yaitu hospitality industry. Strategi competitive
advantage merupakan kemampuan yang harus dimiliki setiap organisasi atau
perusahaan dalam menjalankan persaingan yang tepat.

Porter (1985) dalam Ageel & Ayyal (2013) menyatakan bahwa
keunggulan bersaing (competitive advantage) adalah kemampuan yang

diperolen melalui karakteristik dan sumber daya suatu perusahaan untuk
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memiliki Kinerja yang lebih tinggi dibandingkan perusahaan lain pada industri
atau pasar yang sama. Keunggulan kompetitif berasal dari kemampuan
perusahaan untuk memanfaatkan kekuatan internalnya untuk merespon peluang
lingkungan eksternal sambil menghindari ancaman eksternal dan kelemahan
internal (Mooney, 2017). Keunggulan bersaing merupakan suatu proses dinamis
bukan sekedar dilihat sebagai hasil akhir. Hal ini dikarenakan keunggulan
bersaing berasal dari banyaknya aktivitas berlainan yang dilakukan oleh
perusahaan dalam mendesain, memproduksi, memasarkan, menyerahkan dan
mendukung produknya. Hanna (2013) menyebutkan bahwa dalam lingkungan
yang sangat kompetitif saat ini, tujuan setiap organisasi adalah mengalahkan
persaingan dan memenangkan pelanggan baru. Individu yang merupakan
pemegang pengetahuan untuk menghasilkan inovasi bagi perusahaan. Berkat
kreativitas pribadi, pengetahuan, keterampilan dan kemampuan mereka,
dimungkinkan untuk menghasilkan gagasan inovatif baru yang akan membantu
perusahaan mencapai keunggulan kompetitif.

Sedangkan menurut Romero & Martinez-Roman (2012) terdapat faktor
lainnya yang mendukung daya saing secara internal perusahaan yaitu faktor
motivasi, keuangan, dan dukungan pimpinan perusahaan dalam membangun
daya saing internal perusahaan. Noruzy et al. (2013) menyampaikan tentang
kemampuan dalam inovasi perusahaan yang mampu menciptakan produk dan
layanan terbaru, sehingga produk perusahaan diminati pasar. Ini artinya, daya
saing perusahaan berakar dari kemampuan perusahaan yang terus dikembangkan

oleh sumber daya internal yang meliputi dukungan pimpinan perusahaan,
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kekuatan finansial, motivasi internal untuk mengembangkan kekuatan, dan
inovasi yang terus diciptakan dan memiliki daya saing di pasar. Selain itu
diungkapkan oleh (Porter, 1987) dalam Kurniawan & Luthfi (2015) bahwa
sebuah keunggulan kompetitif ada kalau terdapat keserasian antara kompetensi
yang membedakan dari sebuah perusahaan dan faktor-faktor kritis untuk meraih
sukses dalam industri yang menyebabkan perusahaan tadi mempunyai prestasi
yang jauh lebih baik daripada para pesaingnya. Terdapat dua cara dasar untuk
mencapai keunggulan bersaing. Pertama, keunggulan ini dapat dicapai saat
sebuah perusahaan melakukan strategi biaya rendah yang membuatnya mampu
menawarkan produk dengan harga yang lebih rendah dibandingkan para
pesaingnya. Kedua, dengan strategi diferensiasi produk, sehingga pelanggan
menganggap memperoleh manfaat unik yang sesuai dengan harga yang
cukup (premium price).

Dari beberapa definisi di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
keunggulan bersaing merupakan suatu kondisi yang dimiliki perusahaan dimana
melebihi pesaingnya. Dalam menentukan keunggulan bersaing (competitive
advantage) suatu perusahaan saat ini harus tetap memperhatikan dari segi
perlindungan lingkungan dimana pelestarian sumber daya alam untuk digunakan
oleh generasi mendatang ditentukan sebagai isu penting yang menjadi fokus para
pembuat kebijakan dan pengelola di dalam perusahaan (Gharibeh, 2019).
Sumber daya manusia merupakan fokus utama dalam pengelolaan lingkungan
sesuai green practices. Di tengah isu meningkatnya kerusakan lingkungan hidup

karena proses produksi, maka GHRM diperlukan untuk meminimalisir kondisi
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tersebut. Manajemen sumber daya manusia Human Resources Management
(HRM) bertujuan untuk pendayagunaan, pengembangan, penelitian sumber daya
manusia (SDM) dan sumber daya alam (SDA) yang ada agar dapat dikelola
secara efektif dan efisien (Purnama & Nawangsari, 2019). Maka dari itu, human
resource management (HRM) sebagai pondasi kemajuan perusahaan dapat
memotivasi perusahaan untuk meningkatkan komitmen karyawan terhadap
lingkungan, guna mendorong kinerja lingkungan (Schuler & Jackson, 2014).

Menurut teori AMO (Ability, Motivation and Oppourtunity) dalam
bidang kajian manajemen sumber daya manusia (MSDM), menyatakan bahwa
proses manajemen sumber daya ramah lingkungan atau green human resource
management (GHRM) memainkan peran dalam praktik pengelolaan manusia
(Renwick et al., 2013). Sebuah organisasi harus mengembangkan kemampuan
ramah lingkungan, memotivasi karyawan melalui pemberian imbalan yang
bersifat ramah lingkungan dan menyediakan karyawan kesempatan untuk
meningkatkan Kkinerja yang berdampak pada meningkatnya produktivitas,
meningkatnya keuantungan perusahaan, kualitas, kinerja organisasi, serta dalam
upaya pengurangan limbah (Renwick et al., 2013).

Green Human Resource Management Practice (GHRM Practice), dapat
diterapkan perusahaan karena membawa dampak yang positif dimana dilakukan
dengan cara merubah gaya hidup yang ramah lingkungan daripada sebelumnya.
Sebagai contoh perubahan yang terlihat pada perusahaan dengan mengurangi
penggunaan kertas dan saat pembukaan rekrutmen kerja sudah tidak lagi

menggunakan formulir kertas melainkan sudah menggunakan formulir
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elektronik (e-form) yang dapat diakses dengan menggunakan internet.
Perubahan tersebut dapat membawa manfaat seperti meningkatnya Job
Performance hingga pengurangan penebangan pohon untuk pembuatan kertas.
Dampak dari Green Human Resource Management Practice ini dapat
memberikan keuntungan bagi perusahaan, apabila membiasakan diri untuk
mengubah cara pandang dalam melakukan proses kerja secara lebih ramah
lingkungan dan relevan agar menunjukkan kelebihan perusahaan dan kinerja job
performance. Evaluasi job performance dapat dipengaruhi dengan adanya
penerapan green human resource management yang telah membawa manfaat
besar bagi citra perusahaan dan produktivitas kerja yang lebih efektif menurut
(Arulrajah et al., 2016).

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa implementasi GHRM
merupakan salah satu bentuk usaha peningkatan produktivitas dan komitmen
perusahaan dalam menjaga keberlanjutan lingkungan hidup. Praktik GHRM
juga diterapkan dalam rangka mendukung gagasan go green tersebut karena
perusahaan sadar bahwa dibutuhkan perilaku pro-lingkungan tingkat individu
atau green behavior dari semua karyawan agar tercapai kinerja perusahaan yang
berkelanjutan (Bombiak & Marciniuk-Kluska, 2018).

Berdasarkan hubungan antara GHRMP dan competitive advantage,
peneliti bermaksud untuk berfokus pada pentingnya mengadopsi strategi modern
melalui integrasi lingkungan yang berkelanjutan di antara strategi SDM.
Sehingga practices green human resource management ini bisa searah dengan

visi dan misi dari Ko Ko Mo Resort. Oleh karena itu, penelitian ini fokus pada
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kontribusi GHRM dan dampaknya terhadap keunggulan kompetitif perusahaan
pada Ko Ko Mo Resort yang sangat kurang sehingga peneliti melakukan kajian
secara mendalam dengan variable yang ada. Selain itu, penelitian ini membahas
tentang membantu karyawan hotel dalam mengadopsi praktik GHRM guna
untuk meningkatkan kesehatan dan kinerja karyawan, dan meningkatkan
keunggulan kompetitif Ko Ko Mo Resort. Hal ini dilihat dari hasil dari kegiatan
operasional utama Ko Ko Mo Resort pada tahun 2019-2022 yang menunjukkan
bahwa ada perubahan yang sangat signifikan setelah penelitian ini dilakukan.
Berikut Grafik Revenue Ko Ko Mo Resort pada tahun 2019 dan Revenue Ko Ko

Mo Resort pada tahun 2022.

REVENUE 2019

2,000,000,000 1,897,200,000
1,618,200,000 1,646,100,000

1,485,000,000 1,485,000,000
1,422,900,000
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1,018,350,000
892,800,000, 918,000,000
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ROOM REVENUE = FOOD REVENUE = BEVERAGE REVENUE

Gambar 1.1 Revenue Ko Ko Mo Resort 2019
Sumber: Ko Ko Mo Resort, 2022

Berdasarkan Gambar 1.1 diatas dapat dilihat bahwa revenue terendah
tahun 2019 di Ko Ko Mo Resort pada bulan Februari dengan pendapatan sebesar
Rp. 856.800.000,- dan revenue tertinggi pada bulan Agustus dengan pendapatan
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sebesar Rp. 1.897.200.000,- . Hasil ini di dapatkan sebelum terjadi Covid-19 dan

ditetapkannya Lockdown di berbagai wilayah termasuk Ko Ko Mo Resort.

REVENUE 2022

Gambar 1.2 Revenue Ko Ko Mo Resort 2022
Sumber : Ko Ko Mo Resort, 2022
Berdasarkan Gambar 1.2 diatas dapat dilihat bahwa revenue terendah
tahun 2022 di Ko Ko Mo Resort pada bulan Februari dengan pendapatan sebesar
Rp. 1.008.000.000,- dan revenue tertinggi pada bulan Juli dengan pendapatan
sebesar Rp. 1.674.000.000,- . Maka dapat dibandingkan bahwa ada perbedaan
yang signifikan antara Revenue 2019 dengan Revenue 2022 setelah penelitian
ini dilakukan dimana ada peningkatan yang signifikan dalam kurun waktu

hampir 3 tahun penelitian ini dilaksanakan.
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1.2 Rumusan Masalah

Ruang lingkup program ini adalah penerapan GHRM pada hospitality
industry sehingga gambaran umum perusahaan dan cakupan objek penelitian
berhubungan dengan competitive advantage di hospitality industry. Berdasarkan
pemaparan latar belakang di atas, maka rumusan masalah pada penelitian ini

sebagai berikut.

1. Bagaimana kontribusi green human resource management practices
(Green Selection & Recruitment, Green Training & Development, Green
Reward System) terhadap competitive advantage di Ko Ko Mo Resort
Lombok?

2.  Bagaimana model desain green human resource management practices
(GHRMP) dalam meningkatkan competitive advantage Ko Ko Mo Resort

Lombok?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah di atas, tujuan dari penelitian ini adalah

sebagai berikut.

1.  Untuk mengkaji kontribusi green human resource management practices
(GHRMP) terhadap competitive advantage di Ko Ko Mo Resort Lombok,
meliputi:

1.1 Hubungan antara Green Selection & Recruitment (GS & R) terhadap

competitive advantage (CA) di Ko Ko Mo Resort Lombok
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1.2 Hubungan antara Green Training & Development (GT&D) terhadap
competitive advantage (CA) di Ko Ko Mo Resort Lombok
1.3 Hubungan antara Green Reward System (GRS) terhadap competitive
advantage (CA) di Ko Ko Mo Resort Lombok
2. Untuk mendesain model green human resource management practices
(GHRMP) dalam meningkatkan competitive advantage Ko Ko Mo Resort

Lombok.

1.4 Manfaat Penelitian

Manfaat yang diharapkan dari program ini meliputi manfaat dalam
praktik bisnis dan teoritis sebagai berikut.
1.4.1 Manfaat Praktik
1. Bagi Perusahaan

Program ini dapat menjadi sebuah pembelajaran dalam pelaksanaan
GHRMP dengan lebih fokus dalam mengedepankan skill dari candidate. Selain
itu dengan adanya evaluasi secara terorganisir dan mengedepankan sumber daya
yang handal akan menjadi sebuah kriteria yang objective dalam menerima
employee di semua lini department perusahaan serta menghasilkan benefit bagi
perushaan.
2. Bagi Masyarakat

Program ini dapat memberikan gambaran mengenai penerapan GHRMP
dan dampaknya terhadap competitive advantage organisasi di lingkungan

pariwisata secara khusus.
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1.4.2 Manfaat Teoritis

Program ini diharapkan dapat menambah informasi atau wawasan yang
lebih konkrit terkait GHRMP dan competitive advantage dengan memberikan
sumbangan pemikiran ilmiah bagi pengembangan ilmu pengetahuan hospitality
pada umumnya dan khususnya yang berkaitan dengan pengkajian manajemen

hospitality.
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BAB VI
PENUTUP

6.1 Simpulan
Berdasarkan hasil pembahasan pada bab sebelumnya, dapat ditarik

beberapa simpulan sebagai berikut:

1. Kontribusi green human resource management practices (GHRMP) ditijau
dari aspek Green Selection & Recruitment, Green Training &
Development), Green Reward System terhadap competitive advantage di Ko
Ko Mo Resort Lombok sebesar 96,5%. Hal ini dapat menunjukkan bahwa
keragaman variabel competitive advantage mampu dijelaskan oleh variabel-
variabel pada GHRMP sebesar 96,5% sedangkan sisanya sebesar 3,5%
merupakan kontribusi variabel lain yang tidak dikaji terdapat dalam model.
Selanjutnya secara parsial dikemukakan bahwa:

1.1 Green Selection & Recruitment berpengaruh signifikan terhadap
Competitive Advantage. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin baik
Green Selection & Recruitment yang diterapkan Ko Ko Mo Resort
maka dapat meningkatkan Competitive Advantage pada Ko Ko Mo
Resort.

1.2 Green Training & Development berpengaruh signifikan terhadap
Competitive Advantage. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin baik
Green Training & Development yang diterapkan Ko Ko Mo Resort
maka dapat meningkatkan Competitive Advantage pada Ko Ko Mo

Resort.
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1.3 Green Rewards System berpengaruh signifikan terhadap Competitive
Advantage. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin baik Green
Rewards System yang diterapkan Ko Ko Mo Resort maka dapat
meningkatkan Competitive Advantage pada Ko Ko Mo Resort.

2. Desain model green human resource management practices (GHRMP)
dalam meningkatkan competitive advantage Ko Ko Mo Resort Lombok dapat
dilakukan dengan mengintegrasikan manajemen lingkungan dan Human
Resources Management. Integrasi ini dilakukan dengan mengembangkan
konsep Green Human Resource Management Practices. Tiga praktik HRM
yang dapat mendukung penerapan Green Human Resource Management
Practices di Ko Ko Mo Resort, yaitu: Green Selection & Recruitment, Green

Training & Development dan Green Rewards System.

6.2 Rekomendasi

Berdasarkan hasil simpulan, maka saran yang dapat diberikan adalah

sebagai berikut:

1.  Disarankan kepada pihak perusahaan melalui Manajer SDM jajarannya
mulai untuk merumuskan atau memasukkan faktor lingkungan dalam
praktik MSDM. Perusahaan harus mengadopsi serangkaian praktik
GHRM, seperti Green Selection & Recruitment, Green Training &
Development, yang dapat meningkatkan kemampuan, pengetahuan, dan
motivasi karyawan serta berkontribusi pada sumber daya manusia
perusahaan untuk manajemen lingkungan. Selain itu, perusahaan harus

menciptakan iklim organisasi untuk pengelolaan lingkungan pengetahuan
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dan informasi, yang dapat meningkatkan internal komunikasi dan berbagi
pengetahuan untuk mencapai tujuan lingkungan dan mencapai Green
Human Resource Management.

Peneliti selanjutnya tidak hanya sebatas meneliti mengenai kontribusi
GHRMP yang terdiri dari Green Selection & Recruitment, Green Training
& Development dan Green Rewards System terhadap Competitive
Advantage. Peneliti selanjutnya diharapkan untuk menambah variabel lain,
karena peneliti ini hanya memandang Green Human Resource
Management Practices terhadap Competitive Advantage pada sektor
pariwisata. Peneliti selanjutnya juga diharapkan untuk dapat mengambil
sampel di luar lingkungan pariwisata, seperti: perbankan, UMKM, dan
Rumah Sakit. serta menggunakan Teknik analisis lainnya yang lebih

revelan.
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