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Abastrak 

Green Human Resource Management (GHRM) telah menjadi pendekatan strategis yang penting 

untuk mendukung keberlanjutan organisasi, khususnya di sektor industri hijau di Asia Tenggara. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi strategi pengembangan kompetensi GHRM yang 

relevan dalam meningkatkan kinerja berkelanjutan organisasi. Dengan menggunakan metode 

studi literatur sistematis berdasarkan kerangka PRISMA, penelitian ini menganalisis 35 artikel 

ilmiah yang relevan. Temuan menunjukkan bahwa praktik GHRM, seperti rekrutmen hijau, 

pelatihan hijau, manajemen kinerja berbasis lingkungan, dan kompensasi hijau, memiliki 

dampak signifikan terhadap kinerja berkelanjutan organisasi, mencakup dimensi lingkungan, 

sosial, dan ekonomi. Namun, implementasi GHRM di kawasan ini menghadapi tantangan, 

termasuk keterbatasan sumber daya, kurangnya pemahaman konsep, dan kendala budaya. 

Penelitian ini juga menyoroti pentingnya dukungan kebijakan, kolaborasi antar pemangku 

kepentingan, serta pemanfaatan teknologi digital dalam memperkuat efektivitas GHRM. Dari 

segi praktis, penelitian ini menawarkan panduan bagi manajer untuk merancang strategi GHRM 

yang inovatif dan relevan dengan kebutuhan lokal. Secara keseluruhan, penelitian ini 

berkontribusi pada pengembangan teori dan praktik GHRM, serta mendukung keberlanjutan di 

sektor industri hijau Asia Tenggara. 

Kata Kunci: Green Human Resource Management, kinerja berkelanjutan, sektor industri hijau, 

Asia Tenggara, keberlanjutan organisasi 

 

Abstract 

Green Human Resource Management (GHRM) has emerged as a critical strategic approach to 

support organizational sustainability, particularly in the green industry sector of Southeast Asia. 

This study aims to identify relevant GHRM competency development strategies to enhance 

sustainable organizational performance. Using a systematic literature review method based on 

the PRISMA framework, this study analyzes 35 relevant scientific articles. Findings reveal that 

GHRM practices, such as green recruitment, green training, environmentally-focused 

performance management, and green compensation, significantly impact sustainable 

organizational performance across environmental, social, and economic dimensions. However, 

GHRM implementation in the region faces challenges, including resource constraints, limited 

conceptual understanding, and cultural barriers. This study also highlights the importance of 

policy support, stakeholder collaboration, and digital technology utilization to strengthen 

GHRM effectiveness. Practically, this research provides managers with guidance to design 

innovative and locally relevant GHRM strategies. Overall, this study contributes to the 

advancement of GHRM theory and practice while promoting sustainability in Southeast Asia's 

green industry sector. 

Keywords: Green Human Resource Management, sustainable performance, green industry 

sector, Southeast Asia, organizational sustainability 
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PENDAHULUAN  

Green Human Resource Management (GHRM) telah menjadi salah satu pendekatan 

strategis yang semakin penting dalam upaya organisasi untuk mencapai keberlanjutan. Konsep 

ini mengintegrasikan praktik-praktik pengelolaan sumber daya manusia dengan tujuan 

mendukung inisiatif lingkungan dan keberlanjutan organisasi. Dalam konteks global, tren 

keberlanjutan telah menjadi perhatian utama, terutama di sektor industri hijau yang berfokus 

pada pengurangan dampak lingkungan, efisiensi penggunaan sumber daya, dan inovasi 

teknologi yang ramah lingkungan. GHRM memegang peran kunci dalam mengarahkan perilaku 

organisasi, baik melalui rekrutmen, pelatihan, maupun evaluasi kinerja yang berbasis nilai-nilai 

keberlanjutan (Tang et al., 2018, hlm. 6). 

Di kawasan Asia Tenggara, keberlanjutan menjadi isu yang semakin relevan mengingat 

tingginya tingkat urbanisasi, industrialisasi, dan tekanan terhadap sumber daya alam. Sebagai 

salah satu kawasan dengan pertumbuhan ekonomi tercepat di dunia, Asia Tenggara menghadapi 

tantangan besar dalam mencapai keseimbangan antara pembangunan ekonomi dan pelestarian 

lingkungan. Dalam hal ini, penerapan GHRM di sektor industri hijau menjadi peluang strategis 

untuk mendorong keberlanjutan melalui pengembangan kompetensi tenaga kerja yang 

mendukung inovasi hijau dan efisiensi lingkungan (Pham et al., 2019). Namun, implementasi 

GHRM di wilayah ini masih menghadapi berbagai kendala, termasuk kurangnya pemahaman 

yang mendalam tentang konsep GHRM, keterbatasan sumber daya, dan resistensi terhadap 

perubahan organisasi (Roscoe et al., 2019). Oleh karena itu, diperlukan penelitian yang 

komprehensif untuk mengeksplorasi strategi pengembangan kompetensi GHRM yang dapat 

mendukung kinerja berkelanjutan organisasi di sektor ini. 

Meskipun GHRM telah diakui sebagai pendekatan penting untuk mencapai keberlanjutan, 

banyak organisasi di sektor industri hijau masih menghadapi tantangan dalam mengintegrasikan 

praktik-praktik ini secara efektif. Salah satu masalah utama adalah kurangnya strategi yang jelas 

dalam mengembangkan kompetensi GHRM yang relevan dengan kebutuhan organisasi. Banyak 

organisasi belum sepenuhnya memahami bagaimana merekrut, melatih, dan memotivasi 

karyawan untuk mendukung tujuan keberlanjutan. Selain itu, tantangan lain adalah keterbatasan 

dalam mengukur dampak langsung GHRM terhadap kinerja berkelanjutan, yang mencakup 

dimensi lingkungan, sosial, dan ekonomi (Ren et al., 2018). Hal ini diperburuk oleh kurangnya 

penelitian yang mendalam mengenai konteks spesifik Asia Tenggara, di mana faktor budaya, 

institusional, dan ekonomi dapat memengaruhi penerapan GHRM (Do et al., 2020). 

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi strategi pengembangan kompetensi GHRM 

yang relevan untuk meningkatkan kinerja berkelanjutan organisasi, khususnya di sektor industri 

hijau di Asia Tenggara. Penelitian ini juga bertujuan untuk mengevaluasi dampak penerapan 

GHRM terhadap kinerja berkelanjutan, mencakup dimensi lingkungan, sosial, dan ekonomi. 

Dengan menganalisis berbagai studi literatur yang relevan, penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan wawasan yang komprehensif mengenai cara terbaik untuk mengintegrasikan 

GHRM dalam strategi organisasi untuk mencapai keberlanjutan (Kamboj & E.A., 2024). 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi penting terhadap pengembangan 

teori dan praktik terkait GHRM. Dari segi teoretis, penelitian ini memperkaya literatur 

mengenai strategi pengembangan kompetensi GHRM dan hubungannya dengan kinerja 

berkelanjutan. Sementara itu, dari segi praktis, penelitian ini menawarkan panduan bagi manajer 

dan pengambil kebijakan di sektor industri hijau untuk merancang dan mengimplementasikan 

praktik GHRM yang efektif dan sesuai dengan kebutuhan organisasi mereka (Benevene & 

Buonomo, 2020). Selain itu, penelitian ini juga memberikan implikasi penting bagi 

pengembangan kebijakan di Asia Tenggara, dengan menyoroti pentingnya kolaborasi antara 

pemerintah, industri, dan institusi pendidikan dalam mendukung penerapan GHRM yang lebih 

luas (Huo et al., 2022). Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya berkontribusi pada 

peningkatan kinerja organisasi tetapi juga pada pencapaian tujuan keberlanjutan di tingkat 

regional. 

 

METODE  

Penelitian ini menggunakan metode studi literatur sistematis dengan kerangka PRISMA 

untuk menganalisis strategi pengembangan kompetensi Green Human Resource Management 

(GHRM) dalam meningkatkan kinerja berkelanjutan organisasi di sektor industri hijau di Asia 
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Tenggara. Proses penelitian dimulai dengan identifikasi literatur menggunakan kata kunci yang 

relevan dalam database ilmiah seperti Scopus, Web of Science, dan Google Scholar. Kriteria 

inklusi mencakup artikel peer-reviewed yang diterbitkan dalam 10 tahun terakhir (2013–2023) 

dan berfokus pada GHRM, kinerja berkelanjutan, atau sektor industri hijau di Asia Tenggara, 

sementara artikel yang tidak relevan atau tidak tersedia dalam teks lengkap dikecualikan. 

Setelah identifikasi, dilakukan seleksi melalui tahapan screening, eligibility, dan inklusi untuk 

memastikan hanya studi yang relevan dan berkualitas tinggi yang dianalisis. 

Dalam tahap analisis dan sintesis data, temuan dari setiap artikel dikelompokkan 

berdasarkan tema utama, seperti strategi pengembangan kompetensi GHRM, dampaknya 

terhadap kinerja berkelanjutan, serta kendala dan peluang implementasi di sektor industri hijau. 

Pendekatan tematik digunakan untuk mengintegrasikan berbagai perspektif guna memperoleh 

pemahaman yang lebih mendalam. Dengan menerapkan kriteria seleksi yang ketat, penelitian 

ini bertujuan menghasilkan analisis yang valid dan berkualitas tinggi, sehingga dapat 

mengidentifikasi strategi GHRM yang paling efektif dalam meningkatkan kinerja berkelanjutan 

organisasi di Asia Tenggara. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Profil Literasi yang Disintesis 

Hasil sintesis literatur dalam penelitian ini mencakup analisis terhadap 35 artikel yang 

relevan dengan topik Green Human Resource Management (GHRM) dalam konteks sektor 

industri hijau di Asia Tenggara. Artikel yang dianalisis dipilih berdasarkan kriteria inklusi dan 

eksklusi yang telah ditetapkan, mencakup publikasi dalam jurnal peer-reviewed, laporan ilmiah, 

serta sumber terpercaya lainnya. Mayoritas artikel yang disintesis diterbitkan dalam rentang 

waktu sepuluh tahun terakhir, yaitu antara tahun 2013 hingga 2023. Hal ini menunjukkan bahwa 

penelitian terkait GHRM dan kinerja berkelanjutan organisasi masih relatif baru namun 

berkembang pesat, terutama dengan meningkatnya urgensi untuk mengintegrasikan prinsip 

keberlanjutan dalam praktik organisasi. Artikel yang lebih baru cenderung fokus pada 

penerapan GHRM di era transformasi digital dan Industry 4.0, serta kaitannya dengan ekonomi 

sirkular (Pham et al., 2019; Wang et al., 2020). 

Karakteristik literatur yang dianalisis menunjukkan keberagaman dalam hal sektor industri 

dan fokus penelitian. Sebagian besar artikel berfokus pada sektor manufaktur, yang dianggap 

sebagai salah satu sektor kunci dalam penerapan praktik GHRM karena dampaknya yang 

signifikan terhadap lingkungan. Misalnya, penelitian oleh Huo et al. (2022) menunjukkan 

bahwa praktik GHRM dalam sektor manufaktur mampu meningkatkan kinerja lingkungan 

melalui pengelolaan perilaku hijau karyawan. Selain itu, sektor perhotelan dan pariwisata juga 

menjadi perhatian penting, dengan beberapa penelitian menyatakan bahwa penerapan GHRM 

dapat meningkatkan perilaku pro-lingkungan karyawan melalui pelibatan kerja dan kepuasan 

kerja yang lebih tinggi (Ari et al., 2020; Aboramadan & Karatepe, 2021). Di sisi lain, sektor 

pendidikan juga mulai menerapkan praktik GHRM meskipun menghadapi tantangan yang 

cukup besar, seperti kurangnya dukungan dari manajemen dan transparansi dalam penerapan 

kebijakan lingkungan (Goel et al., 2022). 

Dalam hal fokus penelitian, sebagian besar artikel menyoroti hubungan antara GHRM dan 

kinerja berkelanjutan organisasi. Beberapa studi menekankan pentingnya pengembangan 

kompetensi hijau melalui pelatihan, rekrutmen, dan insentif kinerja berbasis keberlanjutan untuk 

menciptakan budaya organisasi yang hijau (Roscoe et al., 2019; Chowdhury et al., 2023). Selain 

itu, penelitian juga menunjukkan adanya hubungan positif antara penerapan GHRM dengan 

kinerja lingkungan, sosial, dan ekonomi, yang secara kolektif mendukung keberlanjutan 

organisasi. Misalnya, studi oleh Ren et al. (2018) dan Malik et al. (2020) mengungkapkan 

bahwa pengelolaan sumber daya manusia yang berbasis lingkungan dapat meningkatkan 

efisiensi operasional, mengurangi jejak karbon, dan menciptakan nilai tambah bagi pemangku 

kepentingan. 

Dalam analisis berdasarkan tahun publikasi, terlihat bahwa jumlah penelitian terkait 

GHRM meningkat secara signifikan setelah tahun 2018. Hal ini dapat dikaitkan dengan 

meningkatnya kesadaran global akan pentingnya keberlanjutan, serta dorongan dari target 

Sustainable Development Goals (SDGs) yang dipublikasikan pada tahun 2015. Penelitian-

penelitian yang lebih baru, seperti yang dilakukan oleh Kamboj & E.A (2024) dan Benevene & 
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Buonomo (2020), cenderung lebih terfokus pada pengembangan kerangka kerja konseptual 

yang mengintegrasikan GHRM dengan inovasi hijau dan kinerja berkelanjutan. Sementara itu, 

penelitian yang dilakukan sebelum tahun 2018, seperti oleh Tang et al. (2018), lebih banyak 

membahas konsep dasar dan pengukuran GHRM, menunjukkan bahwa penelitian pada tahap 

awal lebih bersifat eksploratif. 

Secara geografis, sebagian besar literatur yang dianalisis berfokus pada negara-negara di 

Asia Tenggara, seperti Malaysia, Indonesia, dan Thailand. Negara-negara ini memiliki sektor 

industri hijau yang berkembang pesat dan menjadi pusat perhatian dalam implementasi praktik 

GHRM yang berkelanjutan (Ghouri et al., 2020; Amjad et al., 2021). Studi di Malaysia, 

misalnya, menunjukkan bahwa dukungan kepemimpinan transformasional dan inisiatif 

lingkungan dari manajemen memainkan peran penting dalam keberhasilan implementasi 

GHRM (Zihan & Makhbul, 2024). Di sisi lain, penelitian di Indonesia menyoroti pentingnya 

pembelajaran organisasi dalam rantai pasok hijau untuk meningkatkan kinerja bisnis dan 

lingkungan (Muafi & Kusumawati, 2021). 

Strategi Pengembangan Kompetensi Green Human Resource Management (GHRM) 

Strategi pengembangan kompetensi Green Human Resource Management (GHRM) 

bertujuan untuk mendukung implementasi praktik sumber daya manusia yang berfokus pada 

keberlanjutan lingkungan. Berdasarkan hasil studi literatur sistematis, terdapat berbagai 

pendekatan yang dapat diterapkan untuk meningkatkan efektivitas GHRM dalam sektor industri 

hijau, khususnya di Asia Tenggara. Praktik terbaik (best practices) GHRM melibatkan berbagai 

aktivitas seperti rekrutmen hijau, pelatihan berbasis lingkungan, manajemen kinerja hijau, serta 

penghargaan dan kompensasi yang mendukung perilaku pro-lingkungan. Aktivitas ini bertujuan 

untuk membangun budaya organisasi yang mendukung keberlanjutan dan meningkatkan kinerja 

lingkungan organisasi. Misalnya, penelitian menunjukkan bahwa praktik rekrutmen hijau dapat 

menarik kandidat yang memiliki nilai-nilai pro-lingkungan, yang pada akhirnya dapat 

memperkuat budaya organisasi yang berorientasi pada keberlanjutan (Guiyao Tang et al., 2018, 

hlm. 10). 

Pendekatan inovatif dalam pengembangan kompetensi hijau juga menjadi kunci dalam 

penerapan GHRM. Salah satu pendekatan tersebut adalah integrasi pelatihan berbasis teknologi 

yang selaras dengan Industri 4.0, di mana perusahaan dapat memanfaatkan teknologi digital 

untuk memberikan pelatihan berbasis lingkungan kepada karyawan. Pelatihan ini tidak hanya 

meningkatkan kompetensi hijau karyawan tetapi juga memperkuat keterlibatan mereka dalam 

mendukung inisiatif lingkungan perusahaan. Ren et al. (2018, hlm. 15) menekankan pentingnya 

pendekatan ini dalam menciptakan model manajemen GHRM yang terintegrasi, yang tidak 

hanya berfokus pada hasil lingkungan tetapi juga kinerja organisasi secara keseluruhan. Selain 

itu, pengembangan kompetensi hijau melalui program pelatihan dan pengembangan secara 

berkelanjutan memungkinkan organisasi untuk mengurangi jejak lingkungan mereka sekaligus 

meningkatkan kepuasan karyawan (Kamboj & A., 2024). 

Untuk memperkuat efektivitas strategi GHRM, penting juga untuk membangun budaya 

organisasi hijau yang didukung oleh kebijakan manajemen yang holistik. Pendekatan seperti ini 

dapat dicapai melalui penerapan sistem penilaian kinerja yang mengintegrasikan indikator 

keberlanjutan, termasuk pengurangan konsumsi energi dan limbah, serta peningkatan efisiensi 

sumber daya. Roscoe et al. (2019) menyoroti bahwa praktik evaluasi kinerja hijau yang 

menyeluruh dapat memberikan insentif kepada karyawan untuk meningkatkan kontribusi 

mereka terhadap tujuan keberlanjutan perusahaan. Sebagai contoh, di sektor industri hijau di 

Asia Tenggara, penerapan GHRM yang berfokus pada pelatihan hijau telah terbukti 

meningkatkan kinerja lingkungan perusahaan, seperti yang terlihat dalam penelitian oleh Huo et 

al. (2022, hlm. 45) yang membahas pengaruh pelatihan hijau terhadap keterlibatan karyawan 

dan hasil operasional perusahaan. 

Lebih lanjut, untuk mengatasi hambatan implementasi GHRM, pendekatan kolaboratif 

antara organisasi dan pemangku kepentingan eksternal dapat menjadi solusi. Penelitian oleh 

Benevene dan Buonomo (2020, hlm. 78) menyoroti pentingnya dukungan dari pembuat 

kebijakan dan sektor industri dalam menciptakan lingkungan yang kondusif bagi adopsi 

GHRM. Hal ini termasuk penyediaan insentif untuk perusahaan yang mengadopsi praktik hijau 

dan pengembangan standar kebijakan yang mendukung keberlanjutan. 
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No Judul Artikel Penulis Tahun Temuan Utama 

1 

Green human resource 

management practices: scale 

development and validity 

Guiyao Tang et al. 2018 

Pengembangan instrumen 

pengukuran GHRM yang 

mencakup lima dimensi: 

rekrutmen hijau, pelatihan 

hijau, manajemen kinerja 

hijau, penghargaan hijau, dan 

keterlibatan hijau. 

2 

Green human resource 

management and the enablers of 

green organisational culture 

Roscoe et al. 2019 

Praktik GHRM seperti 

pelatihan dan insentif hijau 

dapat menciptakan budaya 

organisasi hijau yang 

mendukung kinerja lingkungan 

perusahaan. 

3 

Mapping the green human 

resource management practices: 

A systematic scoping review and 

its implications 

Kamboj & A. 2024 

GHRM memainkan peran 

penting dalam meningkatkan 

kemampuan lingkungan 

organisasi dan kesejahteraan 

karyawan. 

4 

The Role of Green Human 

Resource Management Practices 

in Driving Green Performance in 

the Context of SMEs 

Huo et al. 2022 

Praktik pelatihan hijau di 

sektor manufaktur 

meningkatkan keterlibatan 

karyawan dan kinerja hijau 

perusahaan. 

5 

Green Human Resource 

Management: An Evidence-Based 

Systematic Literature Review 

Benevene & 

Buonomo 
2020 

Praktik GHRM dapat 

meningkatkan kinerja 

organisasi, tetapi memerlukan 

dukungan dari pembuat 

kebijakan dan sektor industri 

untuk implementasi yang lebih 

efektif. 

 
Dampak GHRM pada Kinerja Berkelanjutan 

Green Human Resource Management (GHRM) telah menjadi salah satu topik penting 

dalam pengelolaan sumber daya manusia di era modern, terutama dalam mendukung 

keberlanjutan organisasi. Berdasarkan hasil literatur yang dianalisis, GHRM memiliki dampak 

signifikan terhadap kinerja berkelanjutan organisasi, khususnya di sektor industri hijau di Asia 

Tenggara. Praktik GHRM yang meliputi rekrutmen hijau, pelatihan hijau, manajemen kinerja 

hijau, kompensasi hijau, dan keterlibatan hijau telah terbukti mampu meningkatkan efisiensi 

sumber daya, mengurangi dampak lingkungan, serta memperkuat budaya organisasi yang 

mendukung keberlanjutan. Penelitian menunjukkan bahwa penerapan GHRM tidak hanya 

memberikan kontribusi pada kinerja lingkungan, tetapi juga berdampak positif terhadap kinerja 

sosial dan ekonomi organisasi, yang semuanya merupakan elemen dari triple bottom line 

keberlanjutan (Tang et al., 2018: 45; Malik et al., 2020: 67). 

Dalam konteks sektor industri hijau di Asia Tenggara, praktik GHRM memainkan peran 

penting dalam mendorong perilaku pro-lingkungan karyawan. Studi menyebutkan bahwa 

rekrutmen hijau, misalnya, mampu menarik individu dengan kesadaran lingkungan yang tinggi, 

sementara pelatihan hijau membantu meningkatkan kompetensi karyawan dalam mengelola 

proses kerja yang ramah lingkungan. Sebagai contoh, penelitian oleh Amjad et al. (2021: 89) 

menunjukkan bahwa pelatihan hijau yang efektif meningkatkan kinerja lingkungan melalui 

perilaku hemat energi dan pengelolaan limbah yang lebih baik. Selain itu, pemberian 

kompensasi hijau yang adil dan berbasis kinerja lingkungan juga memotivasi karyawan untuk 

lebih terlibat dalam inisiatif hijau, seperti yang diungkapkan oleh Khatoon et al. (2022: 123). 
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Lebih lanjut, keberhasilan GHRM dalam meningkatkan kinerja berkelanjutan organisasi 

juga bergantung pada bagaimana praktik tersebut diterapkan secara holistik. Sebagai contoh, 

studi oleh Ren et al. (2018: 32) menekankan perlunya model konseptual yang terintegrasi untuk 

memahami hubungan antara GHRM, perilaku karyawan, dan kinerja organisasi. Model ini 

mencakup pengukuran dimensi kinerja lingkungan, sosial, dan ekonomi yang terhubung dengan 

strategi pengelolaan sumber daya manusia berbasis hijau. Dalam hal ini, perhatian terhadap 

indikator kinerja berkelanjutan yang relevan, seperti efisiensi sumber daya dan pengurangan 

emisi karbon, menjadi penting untuk mengukur dampak implementasi GHRM secara 

menyeluruh (Zihan et al., 2024: 76). 

Hubungan antara GHRM dan kinerja organisasi juga dimediasi oleh faktor-faktor seperti 

budaya organisasi, dukungan manajemen, dan kepemimpinan transformasional. Sebagai contoh, 

Roscoe et al. (2019: 54) menemukan bahwa budaya organisasi yang mendukung keberlanjutan 

memfasilitasi efektivitas praktik GHRM dalam meningkatkan kinerja lingkungan dan sosial. 

Selain itu, dukungan dari manajemen puncak, termasuk dalam bentuk kebijakan dan investasi 

sumber daya, memainkan peran penting dalam memastikan kesuksesan implementasi GHRM 

(Benevene & Buonomo, 2020: 101). 

Namun demikian, terdapat tantangan dalam penerapan GHRM di sektor industri hijau di 

Asia Tenggara. Studi oleh Goel et al. (2022: 44) menyoroti kurangnya visi yang jelas, 

keterbatasan dukungan dari manajemen puncak, dan hambatan kebijakan sebagai beberapa 

faktor yang menghambat penerapan GHRM secara efektif. Oleh karena itu, diperlukan 

pendekatan strategis yang komprehensif untuk mengatasi kendala ini, termasuk melalui 

peningkatan kolaborasi antara pemangku kepentingan, pengembangan kebijakan yang 

mendukung, dan peningkatan kesadaran akan pentingnya GHRM dalam mencapai tujuan 

keberlanjutan. 
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Relevansi Green Human Resource Management (GHRM) di Asia Tenggara 

Green Human Resource Management (GHRM) telah menjadi topik yang semakin relevan 

di Asia Tenggara, seiring dengan meningkatnya perhatian terhadap keberlanjutan dan 

pengelolaan sumber daya manusia yang berorientasi pada lingkungan. Di kawasan ini, 

penerapan GHRM dipengaruhi oleh berbagai faktor lokal, termasuk kebijakan pemerintah, 

budaya organisasi, tekanan dari pemangku kepentingan, serta tingkat perkembangan teknologi. 

Penelitian menunjukkan bahwa negara-negara di Asia Tenggara mulai mengadopsi praktik-

praktik GHRM sebagai bagian dari upaya untuk meningkatkan kinerja lingkungan, sosial, dan 

ekonomi organisasi, terutama dalam konteks industri hijau. Namun, implementasinya masih 

menghadapi tantangan yang signifikan, seperti kurangnya pemahaman tentang konsep GHRM, 

keterbatasan sumber daya, dan hambatan budaya (Hoa Do et al., 2020; Muhammad Farrukh et 

al., 2021). 

Di beberapa negara, seperti Indonesia, Malaysia, dan Thailand, penerapan GHRM telah 

dikaitkan dengan peningkatan kinerja organisasi melalui praktik-praktik seperti rekrutmen hijau, 

pelatihan berkelanjutan, dan insentif berbasis lingkungan. Sebagai contoh, penelitian oleh Wang 

Zihan dan Zafir Khan Mohamed Makhbul (2024) menunjukkan bahwa dukungan manajemen 

terhadap inisiatif lingkungan dan kepemimpinan transformasional memainkan peran penting 

dalam mendorong inovasi hijau dan kinerja berkelanjutan di usaha kecil dan menengah (SMEs) 

di Malaysia. Hal serupa juga ditemukan di sektor manufaktur, di mana GHRM terbukti 

memperkuat keterlibatan karyawan dalam perilaku ramah lingkungan dan meningkatkan 

efisiensi operasional (Fiza Amjad et al., 2021). 

Selain itu, penelitian lain mengungkapkan bahwa faktor institusional, seperti kerangka 

regulasi dan kebijakan keberlanjutan, sangat memengaruhi pelaksanaan GHRM di kawasan ini. 

Hoa Do et al. (2020) menyoroti bahwa kendala institusional di kawasan ASEAN, seperti 

kurangnya kerangka kerja yang seragam, menjadi tantangan utama dalam mengembangkan 

praktik GHRM yang efektif. Di sisi lain, budaya kolektivisme yang kuat di Asia Tenggara juga 

memberikan peluang untuk meningkatkan keberhasilan implementasi GHRM, terutama melalui 

pendekatan berbasis komunitas dan kolaborasi antarorganisasi (Muhammad Farrukh et al., 

2021). 

Namun demikian, terdapat kebutuhan mendesak untuk penelitian lebih lanjut yang 

mengintegrasikan aspek lokal dalam pengembangan kerangka kerja GHRM yang sesuai dengan 

konteks Asia Tenggara. Sebagai contoh, penelitian oleh Erdiwansyah et al. (2019) menunjukkan 

bahwa penghapusan subsidi bahan bakar fosil dan integrasi pasar regional dapat memberikan 

kontribusi signifikan terhadap keberlanjutan di kawasan ini. Selain itu, penggunaan teknologi, 

seperti analitik big data, dapat memperkuat hubungan antara GHRM dan kinerja organisasi 

(Qurat-ul-Ain Mahmood et al., 2022), yang akan sangat relevan dalam konteks Industri 4.0. 
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SIMPULAN  

Penelitian ini menyoroti peran penting Green Human Resource Management (GHRM) 

dalam meningkatkan kinerja berkelanjutan organisasi di sektor industri hijau di Asia Tenggara. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa praktik GHRM, seperti rekrutmen hijau, pelatihan berbasis 

lingkungan, manajemen kinerja berorientasi keberlanjutan, dan sistem penghargaan berbasis 

lingkungan, berkontribusi signifikan terhadap efisiensi operasional serta pengurangan dampak 

lingkungan. Implementasi GHRM tidak hanya menciptakan nilai tambah bagi pemangku 

kepentingan tetapi juga memperkuat daya saing organisasi. Faktor pendukung utama 

keberhasilan adopsi GHRM mencakup dukungan kebijakan, budaya organisasi, dan kemajuan 

teknologi, yang berperan dalam mengoptimalkan dampak keberlanjutan. 

Selain mengidentifikasi strategi pengembangan kompetensi GHRM, penelitian ini juga 

merekomendasikan pengembangan model GHRM yang lebih kontekstual sesuai dengan 

karakteristik negara-negara Asia Tenggara. Beberapa strategi utama yang diusulkan mencakup 

pelatihan berbasis lingkungan, penerapan rekrutmen hijau, pengukuran kinerja berbasis 

keberlanjutan, serta pemberian insentif hijau. Studi lanjutan disarankan untuk mengukur 

dampak kuantitatif GHRM terhadap kinerja organisasi, mengeksplorasi peran teknologi seperti 

big data dan kecerdasan buatan, serta memperkuat kolaborasi multi-stakeholder antara 

pemerintah, industri, dan institusi pendidikan. Selain itu, aspek sosial dan budaya, seperti 

motivasi karyawan dan resistensi terhadap perubahan, perlu diperhatikan agar implementasi 

GHRM dapat berjalan optimal dan relevan di kawasan Asia Tenggara. 
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