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ABSTRAK

Era bisnis modern menuntut perusahaan manufaktur untuk tidak hanya mengejar keuntungan
ekonomi, tetapi juga menjalankan tanggung jawab lingkungan secara konsisten. Penelitian ini
mengeksplorasi Green Human Resource Management (GHRM) sebagai instrument implementasi
etika lingkungan di perusahaan manufaktur Indonesia. Dengan menggunakan pendekatan kualitatif
tinjauan pustaka (systematic literature review) pada publikasi 2019-2024, penelitian ini menganalisis
konsep, praktik, peluang, dan tantangan GHRM dalam membangun budaya kerja berkelanjutan.

Hasil temuan menunjukkan bahwa praktik GHRM, seperti green recruitment, green training,
green performance appraisal, dan green reward system, efektif menanamkan kesadaran serta perilaku
etis lingkungan pada karyawan. Penerapannya mendukung keberlanjutan organisasi sekaligus
meningkatkan reputasi dan daya saing perusahaan. Meski demikian, terdapat tantangan signifikan
berupa keterbatasan sumber daya, resistensi budaya, dan integrasi dengan strategi bisnis jangka
panjang. Kesimpulannya, GHRM berperan sebagai instrument strategis dan etis yang menghubungkan
tujuan bisnis dengan tanggung jawab lingkungan, dengan efektivitas yang bergantung pada komitmen
manajemen, regulasi, dan partisipasi aktif karyawan.

Kata Kunci: Green Human Resource Management, Etika Lingkungan, Perusahaan Manufaktur,

Keberlanjutan.
ABSTRACT

Modern business demands that manufacturing companies not only pursue economic gains but also
consistently uphold environmental responsibility. This study explores Green Human Resource
Management (GHRM) as an instrument for implementing environmental ethics in Indonesian
manufacturing companies. Using a qualitative systematic literature review approach on publications
from 2019-2024, the study analyzes the concepts, practices, opportunities, and challenges of GHRM
in fostering a sustainable organizational culture. Findings indicate that GHRM practices, such as
green recruitment, green training, green performance appraisal, and green reward systems,
effectively instill environmental awareness and ethical behavior among employees. Its implementation
supports organizational sustainability while enhancing corporate reputation and competitiveness.
However, significant challenges exist, including limited resources, cultural resistance, and
integration with long-term business strategies. In conclusion, GHRM serves as a strategic and ethical
instrument that bridges business objectives with environmental responsibility, with its effectiveness
reliant on management commitment, regulatory support, and active employee participation.

Keyword: Green Human Resource Management, Environmental Ethics, Manufacturing
Companies, Sustainability.
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PENDAHULUAN

Isu keberlanjutan dan tanggung jawab lingkungan semakin menjadi perhatian utama dalam praktik
bisnis global. Tekanan dari regulasi internasional, konsumen, dan masyarakat sipil menuntut
perusahaan untuk mengintegrasikan etika lingkungan dalam seluruh aspek operasionalnya
(Syamsuridkk., 2025). Dalam konteks ini, etika lingkungan tidak hanya dipandang sebagai kepatuhan
terhadap regulasi, melainkan juga sebagai landasan moral dan strategis untuk menjamin
keberlangsungan jangka panjang perusahaan. Hal ini menjadi semakin relevan ketika industri
manufaktur, sebagai salah satu sector penyumbang emisi karbon dan limbah terbesar, dituntut untuk
bertransformasi menuju praktik yang lebih berkelanjutan.

Selama ini praktik-praktikramahlingkungan dalam industrimanufaktur lebih banyakdikaitkan
dengan kebijakan tingkat makro seperti sertifikasi 1SO 14001, tanggung jawab sosialperusahaan
(CSR), atau sistem manajemen lingkungan (Kholifatunnisadkk., 2025). Namun, kajian mengenai
peran fungsi human resource management, khususnya Green Human Resource Management
(GHRM), sebagai instrument internalisasi etika lingkungan masih sangat terbatas. GHRM mencakup
serangkaian praktik seperti rekrutmen hijau, pelatihan berorientasi lingkungan, penghargaan
lingkungan, serta manajemen kinerja hijau yang secara teoritis dapat membentuk perilaku pro-
lingkungan karyawan (Lawter dan Garnjost, 2025).

Literature review menunjukkan bahwa sebagian besarstudi selama ini fokus pada outcome seperti
kinerja lingkungan dan perilaku individu, tanpa mengembangkan dimensi etis di balik praktik human
resource (HR) tersebut (Yong dkk., 2020). Bahkan terdapat eksplorasi teoretis yang mengkategorikan
GHRM berdasarkan kerangka teori AMO (Ability-Motivation-Opportunity) yang menggambarkan
bagaimana kemampuan, motivasi, dan kesempatan dalam mekanisme HR perlu diarahkan untuk
mendorong perilaku karyawan yang sadar lingkungan (Faisal, 2023). Namun, terdapat ketidak
sepakatan tentang praktik apa saja yang sejajar dengan GHRM, serta bagaimana praktik tersebut
secara efektif menginternalisasi nilai-nilai etis lingkungan dalam budaya perusahaan. Hal ini
menunjukkan pentingnya penelitian lebih lanjut yang menitik beratkan pada dimensi etika dan
internalisasi nilai, bukan sekadar implementasi procedural semata (Molina-Azorindkk., 2025).

GHRM merujuk pada seperangkat praktik HR yang berorientasi pada keberlanjutan, mulai dari
rekrutmen, pelatihan, penilaian kinerja, hingga sistem penghargaan yang menekankan kepedulian
terhadap lingkungan (Arsawan dkk., 2025). Melalui praktik ini, perusahaan diharapkan tidak hanya
mengurangi dampak lingkungan secara teknis, tetapi juga menumbuhkan budaya perusahaan yang
berlandaskan etika lingkungan. Namun demikian, sebagian besar literature masih menyoroti GHRM
dari sisi operasional semata, sementara dimensi etisnya belum dibahas secara mendalam. Selain itu,
bukti empiris terkait penerapan GHRM sebagai instrument etika lingkungan masih minim, terutama di
negara berkembang seperti Indonesia yang menghadapi tantangan kompleks antara pertumbuhan
industri dan keberlanjutan lingkungan.

Indonesia, dengan basis industri manufaktur yang besar, menghadapi tekanan ganda:
meningkatkan daya saing industri sekaligus memenuhi tuntutan keberlanjutan lingkungan. Pemerintah
telah mengeluarkan berbagai regulasi, seperti program PROPER dari Kementerian Lingkungan Hidup
dan Kehutanan, yang mendorong perusahaan untuk meningkatkan kinerja lingkungannya (Fahmawati
& Purnaweni, 2018). Namun, implementasi regulasi ini sering kali hanya dipahami sebagai kewajiban
administratif, bukan sebagai nilaietis yang di internalisasi dalam budaya perusahaan. Kondisi ini
membuka ruang untuk mengeksplorasi GHRM sebagai instrument strategis yang menjembatani
regulasi eksternal dengan perilaku internal karyawan.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menelaahkonsep GHRM dalam
literatur sebagai instrument implementasi etika lingkungan serta mengidentifikasi peluang dan
tantangan penerapannya pada industri manufaktur di Indonesia. Kajian ini diharapkan memperkaya
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diskursus tentang keterkaitan GHRM dan etika lingkungan, sekaligus memberikan kontribusi praktis
bagi perusahaan manufaktur dalam merancang strategi manajemen SDM yang berorientasi pada
keberlanjutan.

TINJAUAN PUSTAKA
A. Pendekatan Kemampuan, Motivasi, Dan Kesempatan Dalam GHRM

Teori Ability—Motivation—Opportunity (AMO) menjadi salah satu landasan teoretik yang sangat
relevan untuk memahami efektivitas praktik Green Human Resource Management (GHRM). Teori
ini menyatakan bahwa kinerja karyawan merupakan hasil sinergi antara tiga komponen utama:
kemampuan (ability), motivasi (motivation), dan kesempatan (opportunity) yang saling
memperkuatsatu sama lain. Secara spesifik, kemampuan menyediakan kapasitas untuk melakukan
tugas, motivasi menggerakkan tindakan sesuai tujuan, dan kesempatan menciptakan ruang bagi
karyawan untuk mengeksekusi potensi mereka secara efektif (Benevene & Buonomo, 2020).

Teori AMO dalam GHRM memberikan kerangka penjelasan mengenai bagaimana praktik-
praktik SDM yang berorientasi lingkungan bisa membentuk perilaku pro-lingkungan. Contohnya,
green recruitment dan green training berperan mengembangkan ability karyawan dalam
memahami isu lingkungan dan menguasai praktik yang ramah lingkungan. Selanjutnya, green
performance appraisal dan green rewards digunakan untuk memperkuat motivation agar
karyawan tetap konsisten menerapka nprinsip etis lingkungan. Sementara itu kesempatan
(opportunity) tercipta ketika perusahaan melibatkan karyawan dalam program ketersediaan energi,
pengelolaan limbah, atau inovasi hijau, sehingga mereka memiliki ruang untuk bertindak dalam
mendukung etika lingkungan (Li dkk., 2025).

Beberapa penelitian empiris mendukung relevansi AMO dalam konteks GHRM. Misalnya,
pengembangan model konseptual yang menggabungkan AMO dan teori pertukaran sosial untuk
melihat dampak praktik green training, reward, dan budaya organisasi terhadap komitmen
karyawan terhadap lingkungan (Pham dkk., 2019). Studi lain juga menunjukkan bahwa green
recruitment, green training (menguatkan ability), green rewards dan insentif (memotivasi), serta
green empowerment dan teamwork (memberi kesempatan) bersama-sama mendorong perilaku
ramah lingkungan karyawan (Li dkk., 2025).

Lebih lanjut tinjauan pustaka skalabesar dan meta-analisis menyatakan bahwa AMO
merupakan kerangka yang efektif untuk mengelompokkan praktik GHRM ke dalam tiga dimensi
penting: ability (melalui pelatihan, rekrutmen), motivation (melalui sistem penghargaan, kinerja),
dan opportunity (melalui partisipasi, pemberdayaan) (Faisal, 2023). Kombinasi praktik yang
menyentuh ketiga dimensi secara simultan terbukti lebih kuat dalam menciptakan budaya etis
lingkungan dan hasil keberlanjutan dibanding jika praktik tersebut berjalan terpisah.

B. Tanggung Jawab Perusahaan Terhadap Pemangku Kepentingan Dalam Praktik
Berkelanjutan

Perusahaan tidak hanya berkewajiban kepada pemegang saham, tetapi juga pada pemangku
kepentingan lainnya termasuk karyawan, konsumen, pemerintah, masyarakat, dan lingkungan.
Teori ini membingkai organisasi sebagai bagian dari jaringan nilai sosial yang saling
mempengaruhi  (Ribeiro &Gavronski, 2021). Dalam konteks Green Human Resource
Management (GHRM), pendekatan ini memberi landasan normatif bahwa pelibatan dan
internalisasi etika lingkungan melalui praktik-praktik HR bukan sekadar strategi manajerial, tapi
bentuk tanggung jawab organisasi terhadap stakeholder yang makin kritis menuntut keberlanjutan.
Studi menunjukkan GHRM sebagai cara perusahaan menjawab kebutuhan beragam stake holder
dalam mencapai keberlanjutan perusahaan (Jamal dkk., 2021).

Di sisi lain penelitian mengenai aplikasi teori stake holder dalam konteks negara berkembang
menunjukkan bahwa GHRM menjadi jembatan antara harapan masyarakat dan praktik perusahaan
terhadap keberlanjutan (Dewi, dkk., 2023). Internalisasi etika lingkungan melalui HRM,
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perusahaan tidak hanya memenuhi tuntutan tanggung jawab sosial, tetapi juga memperkuat
legitimasi moral dan sosial di mata stake holder. Ini menjadikan GHRM sebagai instrumen penting
yang sekaligus memperkuat legitimasi sosial organisasi melalui komitmen terhadap nilai-nilai
keberlanjutan.

Adopsi praktik perusahaan tidak hanya ditentukan oleh efisiensi, tetapi juga oleh adanya
tekanan eksternal. Tekanan ini dapat berupa regulatif (aturan dan kebijakanpemerintah), normatif
(nilai serta ekspektasi profesional), dan mimetik (dorongan meniru praktik sukses organisasi lain)
(DiMaggio & Powell, 1983). Dalam konteks Indonesia, regulasi seperti Program Penilaian
Peringkat Kinerja Perusahaan (PROPER) yang dikeluarkan oleh Kementerian Lingkungan Hidup
dan Kehutanan menjadi instrument kuat dalam membentuk kepatuhan perusahaan terhadap praktik
ramah lingkungan (KLHK, 2024).

Selain itu agenda global seperti Sustainable Development Goals (SDGs) menciptakan tekanan
normatif bagi industri agar sejalan dengan standard keberlanjutan internasional (United Nations,
2015). Tekanan mimetik juga muncul ketika perusahaan local meniru strategi multinasional yang
sudah terbukti berhasil mengintegrasikan keberlanjutan. Karena itu penerapan GHRM dapat
dipahami sebagai respon strategis perusahaan menghadapi tekanan institusional tersebut. Secara
lebih luas, tekanan ini membantu mendorong internalisasi etika lingkungan ke dalam budaya
perusahaan, sehingga keberlanjutan bukan sekadar tren, melainkan bagian dari identitas organisasi.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode systematic literature review
untuk menelaah perkembangan implementasi Green Human Resource Management (GHRM) dalam
menunjang praktik keberlanjutan di industry manufaktur Indonesia. Pendekatan ini dipilih karena
mampu memetakan secara Kritis teori-teori pendukung, kronologis penelitian, sertapraktik yang telah
teruji dalam kurun waktu lima tahun terakhir (Snyder, 2019). Tinjauan literature dilakukan dengan
mengacu pada teori Institutional Theory dan Resource-Based View (RBV) sebagai landasan
konseptual yang menjelaskan bagaimana tekanan institusional dan kapabilitas internal perusahaan
membentuk praktik GHRM (Ren, 2018).

Prosedur penelitian meliputi pencarian literatur menggunakan basis data internasional seperti
Scopus, Science Direct, dan Google Scholar, dengan kata kunci “Green Human Resource
Management,” “sustainability practices,” dan “manufacturing industry in Indonesia. ’Seleksi artikel
dilakukan dengan criteria inklusi: terbit antara 2019-2024, relevan dengan konteks GHRM dan
keberlanjutan, serta dipublikasikan dalam jurnal terakreditasi. Setelah proses seleksi, artikel
dikategorikan ke dalam tema-tema utama seperti strategi perekrutan hijau, pelatihan berbasis
lingkungan, evaluasi kinerja ramah lingkungan, hingga pengaruh regulasi nasional dan global
terhadap praktik keberlanjutan (Jabbour& Santos, 2020).

Untuk memastikan akuisisi data yang valid, proses analisis dilakukan melalui tahapan content
analysis yaitu menelaah secara sistematis bagaimana setiap penelitian mengoperasionalisasikan
konsep GHRM, factor pendorongnya, serta dampaknya terhadap praktik keberlanjutan di sector
manufaktur. Pendekatan ini memungkinkan penelitian untuk menyusun gambaran kronologis
perkembangan GHRM sekaligus mengidentifikasi kesenjangan penelitian yang masih ada. Dengan
demikian, metodologi ini tidak hanya menjelaskan trenkonseptual, tetapi juga memberikan kerangka
analisis kritis terhadap tantangan dan peluang implementasi GHRM di Indonesia.

HASILDAN PEMBAHASAN
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Penelitian ini mengidentifikasi dan menganalisis sepuluh artikel empiris yang relevan dengan tema
Green Human Resource Management (GHRM) dalam menunjang praktik keberlanjutan di industry
manufaktur Indonesia dalam lima tahun terakhir. Artikel yang dipilih bukan berupa tinjauan pustaka,
melainkan penelitian lapangan yang memberikan data empiris melalui survei, studikasus, maupun

pendekatan kualitatif.

Kajian ini penting karena menunjukkan bagaimana GHRM diimplementasikan secara nyata pada
berbagai perusahaan manufaktur di Indonesia, baik skalabesar maupun UKM, dengan fokus pada
aspek seperti rekrutmen hijau, pelatihan lingkungan, penilaian kinerja berbasis keberlanjutan, serta
pengaruh faktor eksternal seperti regulasi pemerintah dan tuntutan pasar global.

Tabel 1.

Temuan Implementasi GHRM
pada berbagai perusahaan manufaktur di Indonesia.

No Penulis Judul Metode & Temuankunci
Utama Sampel

1 Syahidun The Implementation Survei  (SEM- GHRM Berdampak positif

dkk. (2024) Of Green Human PLS) Pada 75 terhadap green Intellectual
Resource Perusahaanmanufa  Capital Dan Kinerja
Management: A ktur Di Karawang berkelanjutan organisasi
Survey On The
Manufacturing
Industry In Indonesia

2 Kurniawa Pengaruh Survei  (SEM- Lingkungan kerja & GHRM
n DKkk. lingkungan kerja Dan PLYS) Pada — Kepuasan kerja — Kinerja
(2024) Ghrm Terhadap Karyawan PT lingkungan; GHRM Langsung

kinerja lingkungan Pacific  Indopalm memengaruhi Kinerja
melalui kepuasan Industries (63 lingkungan

kerja (Studi Pt Pacific Responden)

Indopalm)

3 Rajianidk Implementing The Conceptual Penekanan Pada Kebutuhan

k. (2021) Green Hrm In  Dengan SEM implementasi GHRM
Indonesian Melaluikerangk a AMO
Manufacturing Sebagai inovasi manajerial Di
Companies Manufaktur Indonesia

4 Hadits The  Effect Of Survei Rekrutmen, Pelatihan,
(2023) Green Hrm (Spearman Penilaian& Reward Strongly

Performance On Correlation) Di Berkorelasi dengan  aspek
Sustainability In Manufaktur planet; Medium Dengan people
Manufacturing Tangerang (57 & Profit

Companies Responden)

5 Utami, A. Pengaruh  Green Survei GHRM Dan Dukungan
P. Dkk. Human Resource kuantitatif organisasi  serta  keberanian
(2024) Management, Green mengambil risiko  secara

Innovation, Perceived signifikan mempengaruhi
Organizational inovasi hijau Dan Kinerja
Support Dan Risk- perusahaan

Taking terhadap

corporate

6 Endahkur The Development Kualitatifdeskri Perkembangan GHRM Di
niawati Of Green Human ptif (Tinjauan Indonesia Masih menghadapi
(2023) Resources literatur) banyak tantangan & Hambatan

Management In
Indonesia

7 Setyadidk Examining The Survei  (SEM- GHRM & Green Logistics

K. (2024) Effect Of Green PLYS) 110 langsung Dan Melalui mediasi
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Logistics And Ghrm Industrimanufaktur  produksi berkelanjutan
On Sustainable memengaruhi Kinerja
Development organisasi

Organizations: The
Mediating Role Of

Sustainable
Production
8 Setyawan Analysis Of The Survei  (SEM) Regulasi  pemerintah &
dkk. (2022) Driving Factors Of 100 SME Orientasi strategi mendorong
Implementing  Green Manufacturing GSCM — Kinerja lingkungan
Scm In Smes, Semarang
Semarang
9 Welly, Y. Role Of Green Surveikuantitatif Green Intellectual Capital
Dkk. (2023)  Intellectual  Capital Dan Inovasi hijau secara positif
And Green Innovation signifikan meningkatkan
To Corporate keberlanjutan ekonomi
Economic korporasi
Sustainability
1 Virgiawa Implementasi Kualitatif Penerapanpraktik ~ GHRM
n, F. Dkk. Green Human deskriptif; Sepertigreen Recruitment,
(2023) Resource Management Observasi & Training, Performance &
dalam meningkatkan Wawancara dengan Reward Management
corporate 37 Responden Membantu pencapaian sikap
Sustainability Pada karyawan Yang Peduli
Perusahaan Di lingkungan

Cikarang, Indonesia

Sumber: Telaah Penulis, 2025

. Konsep Dan Praktik Green Human Resource Management (GHRM) Sebagai Instrumen
Implementasi Etika Lingkungan

GHRM dipahami sebagai strategi pengelolaan sumber daya manusia yang mengintegrasikan
prinsip keberlanjutan dalam seluruh fungsi HR mulai dari rekrutmen, pelatihan, penilaian Kinerja,
hingga kompensasi (Renwick et al., 2016; Mishra, 2017). Hal ini tercermin dari sejumlah
penelitian terkini yang memperlihatkan bagaimana praktik GHRM berperan sebagai instrument
etika lingkungan.

Syahidun dkk. (2024) menunjukkan bahwa implementasi GHRM di 75 perusahaan manufaktur
Karawang berdampak signifikan pada penguatan green intellectual capital serta kinerja
keberlanjutan perusahaan. Temuan ini mengindikasikan bahwa rekrutmen hijau dan sistem reward
yang berorientasi lingkungan bukan sekadar kebijakan teknis, tetapi juga sarana membangun
kesadaran etis di tingkat organisasi. Senada dengan itu, penelitian Hadits (2023) di Tangerang
membuktikan bahwa praktik rekrutmen, pelatihan, hingga reward system memiliki korelasi kuat
dengan aspek planet dalam kerangka keberlanjutan, yang mencerminkan dimensi etika lingkungan.

Selain itu, Virgiawan dkk. (2023) melalui studi kualitatif di Cikarang menegaskan bahwa
praktik green recruitment, training, performance, and reward management membantu membentuk
sikap karyawan yang peduli lingkungan. Hal ini memperlihatkan bahwa GHRM bukan hanya
instrument kebijakan, tetapi juga sarana membentuk perilaku etis dalam keseharian kerja. Dengan
kata lain, GHRM berfungsi sebagai instrument internalisasi etika lingkungan melalui pembiasaan
dan keterlibatan karyawan dalam program berorientasi hijau. Konsep GHRM di Indonesia tidak
sekadar menekankan aspek manajerial, tetapi juga memperlihatkan dimensi moral perusahaan
dalam menjaga keseimbangan antara tujuan ekonomi dan tanggung jawab ekologis.

. Peluang Dan Tantangan Penerapan GHRM Sebagai Instrumenetika Lingkungan Di
Perusahaan Manufaktur Indonesia
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Penerapan GHRM di sector manufaktur Indonesia menghadirkan peluang besar sekaligus
tantangan yang kompleks. Dari sisi peluang, penelitian Setyadi dkk. (2024) menemukan bahwa
kombinasi GHRM dan green logistics dapat meningkatkan kinerja organisasi baik secara langsung
maupun melalui mediasi produksi berkelanjutan. Temuan ini menegaskan bahwa GHRM tidak
berdiri sendiri, melainkan dapat berkolaborasi dengan praktik hijau lain untuk mendorong
keberlanjutan. Utamidkk. (2024) juga menunjukkan bahwa GHRM, biladipadukan dengan
dukungan organisasi dan keberanian mengambil risiko, mampu memperkuat inovasi hijau serta
kinerja korporasi. Hal ini menjadi peluang besar bagi perusahaan manufaktur Indonesia untuk
meningkatkan daya saing di pasar global yang menuntut praktik ramah lingkungan.

Sejumlah tantangan masih mengemuka. Penelitian Endah Kurniawati (2023) menyoroti
hambatan mendasar berupa keterbatasan sumber daya dan resistensi budaya organisasi dalam
mengembangkan GHRM. Banyak perusahaan masih menempatkan profitabilitas sebagai prioritas
utama, sehingga investasi pada green training atau sistem reward ramah lingkungan dianggap
sebagai beban tambahan. Tantangan serupa ditemukan Kurniawan dkk. (2024), yang mencatat
bahwa kepuasan kerja sebagai mediator penting dalam meningkatkan kinerja lingkungan sering
kali terhambat oleh rendahnya kesadaran ekologis di kalangan karyawan. Lebih jauh, Setyawan
dkk. (2022) menunjukkan bahwa dorongan regulasi pemerintah dan orientasi strategi perusahaan
berperan penting dalam memotivasi penerapan green supply chain management (GSCM). Hal ini
memberi sinyal bahwa peluang penguatan GHRM di manufaktur Indonesia sangat bergantung
pada faktor eksternal berupa kebijakan negara sertadorongan pasar.

Dengan demikian, meskipun peluang adopsi GHRM semakin terbuka lebar melalui dukungan
regulasi dan tuntutan global, perusahaan manufaktur di Indonesia tetap menghadapi tantangan
internal seperti keterbatasan sumber daya, resistensi budaya, dan kesadaran ekologis yang belum
merata. Penerapan GHRM sebagai instrument etika lingkungan hanya akan optimal jika tantangan
tersebut dapat dijawab dengan inovasi kebijakan, pelibatan karyawan secaraaktif, serta sinergi
antara perusahaan dan pemerintah.

PENUTUP

Hasil penelitian ini menegaskan bahwa Green Human Resource Management (GHRM) dapat
dibaca sebagai jembatan antara kepentingan bisnis dan tanggung jawab etis terhadap lingkungan.
Melalui praktik rekrutmen hijau, program pelatihan berbasis kesadaran ekologi, hingga sistem
evaluasi yang menimbang aspek keberlanjutan, GHRM menjadi ruang lahirnya budaya kerja yang
lebih ramah bumi. Namun, perjalanan menuju penerapan GHRM vyang utuh tidaklah sederhana.
Perusahaan manufaktur di Indonesia masih bergulat dengan kendala sumber daya, resistensi internal,
serta keselarasan dengan strategi bisnis jangka panjang. Meski demikian, ketika komitmen
manajemen berpadu dengan regulasi yang mendukung dan partisipasi karyawan, GHRM berpotensi
tumbuh sebagai instrument strategis yang bukan hanya menjaga keseimbangan lingkungan, tetapi juga
memperkuat daya saing industri.
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