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ABSTRAK  

 

Perlindungan dan permulihan alam sekitar merupakan satu cabaran besar yang dihadapi oleh 

masyarakat. Permasalahan ini membawa penyelidikan yang memfokuskan kepada kepentingan 

terhadap tingkah laku mesra alam sekitar. Sehubungan itu kajian ini dijalankan untuk mengkaji 

hubungan antara amalan pengurusan sumber manusia hijau dan tingkah laku mesra alam 

sekitar. Dapatan kajian menunjukkan persepsi pekerja terhadap amalan pengurusan sumber 

manusia hijau pada tahap yang sederhana. Tahap tingkah laku mesra alam sekitar dalam 

kalangan pekerja pula menunjukkan tahap yang tinggi. Dapatan kajian ini juga menunjukkan 

terdapat hubungan positif yang sederhana antara amalan pengurusan sumber manusia 

berlandaskan pengurusan alam sekitar dan tingkah laku mesra alam sekitar. Boleh disimpulkan 

di sini terdapat hubungan yang positif antara amalan pengurusan sumber manusia hijau dan 

tingkah laku mesra alam sekitar. 

  

Kata kunci: Amalan pengurusan sumber manusia hijau, pengurusan sumber manusia, amalan 

pengurusan sumber manusia, tingkah laku mesra alam sekitar, pihak berkuasa tempatan 

 

ABSTRACT  

 

The protection and restoration of the environment pose a major challenge to the community. 

The problem brings attention to the importance of environmentally friendly behavior. 

Accordingly, the purpose of this study was to examine the relationship between green human 

resource management practices and organizational citizenship behavior for the environment. 

The results indicated that workers' perceptions of green human resource management practices 

are moderate. Employees were found to have high levels of organizational citizenship behavior 

for the environment. Research findings also show that human resource management practices 

based on environmentally friendly behavior are moderately positive. From this study, we can 

conclude that green human resource management practices lead to organizational citizenship 

behavior for the environment. 

 

Keywords: green human resource management practices, pengurusan sumber manusia, 

amalan pengurusan sumber manusia, tingkah laku mesra alam sekitar, pihak berkuasa tempatan 
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PENGENALAN 

   

Pemanasan global, pencemaran udara, kekurangan air, pencemaran bunyi dan kehilangan 

biodiversiti antara fenomena yang terbentuk berikutan aktiviti dan operasi yang telah 

dijalankan oleh organisasi (Opatha dan Arulrajah, 2014). Terdapat pendapat yang mengatakan 

segala permasalahan yang berlaku terhadap alam sekitar ini berikutan daripada perilaku 

manusia itu sendiri (Winter dan Koger, 2004; Gardner dan Stern, 2002; Vlek dan Steg, 2007). 

Sehubungan itu, dalam konteks organisasi, usaha untuk mengurangkan impak negatif terhadap 

alam sekitar adalah dengan membentuk tingkah laku mesra alam sekitar dalam kalangan 

pekerja. Tingkah laku mesra alam sekitar merupakan kunci utama dalam mengekalkan 

sesebuah organisasi sebagai mesra alam sekitar (Vinojini dan Arulrajah, 2017). 

Usaha menjaga alam sekitar bukanlah usaha satu jabatan sahaja kerana ianya 

memerlukan kolektif usaha pelbagai jabatan dan fungsi pengurusan sumber manusia dikatakan 

dapat membantu organisasi dalam meminimumkan kesan ke atas alam sekitar (Harmon, 

Fairfield, & Wirtenberg, 2010; Garg, 2014; dan Ahmad, 2015). Perkaitan dengan pengurusan 

sumber manusia juga dapat dilihat apabila Opatha dan Arulrajah (2014) mengatakan setiap 

pekerja menghabiskan hampir sepertiga dari masa mereka di tempat kerja, dan diandaikan 

bahawa tingkah laku mesra alam sekitar yang dilakukan di organisasi dapat menyumbang 

kepada pengurangan impak negati terhadap alam sekitar berikutan perilaku pekerja. 

Kajian terdahulu telah dilakukan bagi mengkaji apa yang mendorong para pekerja 

supaya mempunyai tingkah laku mesra alam sekitar (Paille et al., 2014) walau bagaimanapun, 

kajian seperti ini masih diperlukan (Blok et al., 2015) dan kajian ini telah memfokuskan kepada 

pihak berkuasa tempatan yang mempunyai tanggungjawab secara langsung dalam usaha 

menggalakkan kitar semula dalam kalangan komuniti setempat. Sehubungan itu, kajian ini 

dijalankan bagi mengukur tahap persepsi pekerja terhadap amalan pengurusan sumber manusia 

hijau dan mengukur tahap tingkah laku mesra alam sekitar. Kajian ini juga dijalankan bagi 

mengkaji hubungan antara pengurusan sumber manusia hijau dan tingkah laku mesra alam 

sekitar. 

 

KAJIAN LITERATUR 

 

Pengurusan sumber manusia merupakan proses dan strategi dalam menguruskan sumber 

manusia di dalam sesebuah organisasi. Ramai pengkaji mengatakan pengurusan sumber 

manusia yang berkesan penting untuk menjadikan pekerja dalam sesebuah organisasi itu untuk 

menyumbang dalam mencapai objektif dan mengekalkan kelebihan daya saing (Boselie, 

Paauwe dan Jansen, 2001; Boselie, Paauwe dan Richardson, 2003). Pandangan lain pula 

menyatakan peranan sumber manusia yang strategik dipercayai mampu memberi kesan kepada 

inisiatif pengurusan alam sekitar menerusi sistem sumber manusia (Sudin, 2011).  

Pengurusan sumber manusia hijau pula merupakan penerapan secara holistik kepada 

konsep keseimbangan dalam organisasi dan pekerja (Aravamudhan, 2012). Pengurusan sumber 

manusia hijau juga dilihat sebagai pengaplikasian dasar pengurusan sumber manusia untuk 

mempromosikan penggunaan sumber organisasi yang lebih seimbang dan menggalakkan 

kelestarian alam sekitar (Mandip, 2012) dan sifat pencinta alam sekitar (Peerzadah, Mufti dan 

Nazir, 2018). Menurut Uddin dan Islam (2016) pengurusan sumber manusia hijau merupakan 

dasar dan amalan sumber manusia yang mesra alam dan pada masa yang sama ia membantu 

organisasi dalam mencapai matlamat kewangan melalui penjenamaan alam sekitar serta 
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melindungi alam sekitar dari apa-apa kesan negatif yang mungkin disebabkan oleh dasar dan 

tindakan oleh organisasi. Uddin dan Islam (2016) juga menyatakan pekerja merupakan elemen 

utama dalam mencapai matlamat organisasi untuk menyeimbangkan alam sekitar. Kenyataan 

ini dilihat seiring dengan pandangan ramai mengenai pekerja sebagai asset yang bernilai 

kepada organisasi (Rowley dan Jackson, 2010).   

Cherian dan Jacob (2012) telah menjalankan kajian dan dapatan mereka menunjukkan 

fungsi seperti pengrekrutan, latihan, motivasi, gaji dan ganjaran boleh membantu organisasi 

dalam mencapai prestasi alam sekitar yang baik. Kajian Normadiyah (2016) pula telah 

mengenalpasti fungsi pengurusan sumber manusia yang mempengaruhi prestasi alam sekitar. 

Dapatan kajian beliau menunjukkan pengrekrutan dan pemilihan, latihan dan ganjaran tidak 

mempunyai pengaruh signifikan terhadap prestasi alam sekitar. Walau bagaimanapun, 

penilaian prestasi dikenalpasti sebagai faktor yang mempunyai pengaruh signifikan terhadap 

prestasi alam sekitar. Dapatan ini bercanggah dengan pandangan Bangwal dan Tiwari (2018) 

yang mengatakan ganjaran merupakan elemen yang membantu minat pekerja terhadap 

organisasi. Sehubungan itu, kajian ini hanya mengukur pengrekrutan dan pemilihan, latihan 

dan pembangunan dan ganjaran.    

Kajian mengenai pengurusan sumber manusia hijau juga banyak dikaitkan dengan 

tingkah laku mesra alam sekitar. Kajian Zibarras dan Coan (2015) mengatakan amalan 

pengurusan sumber manusia boleh digunakan dalam penerapan tingkah laku pro-alam sekitar 

dalam kalangan pekerja dan amalan pengurusan sumber manusia juga mampu memberi 

sokongan kepada inisiatif sistem pengurusan persekitaran. Kajian oleh Langat (2016) pula 

mendapati bahawa latihan mengenai alam sekitar dan pembangunan kepimpinan juga perlu ada 

untuk mewujudkan tingkah laku mesra alam sekitar. Semestinya latihan dan pembangunan 

yang dimaksudkan adalah antara fungsi utama pengurusan sumber manusia. Sehubungan itu, 

kajian Saeed, Asfar dan Shakir (2018) mendapati pengetahuan terhadap alam sekitar 

menyederhanakan kesan amalan pengurusan sumber manusia hijau terhadap tingkah laku alam 

sekitar. Terdapat juga kajian lain yang telah membuktikan pengurusan sumber manusia hijau 

mempunyai hubungan signifikan dengan tingkah laku alam sekitar (Sudin dan Mohamed Saad, 

2018; dan Saeed, Asfar dan Shakir, 2018). 

Tingkah laku mesra alam sekitar yang dimaksudkan di atas ialah tingkah laku individu 

yang lebih positif terhadap alam sekitar (Safari et al., 2018). Tingkah laku ini juga 

menunjukkan tanggungjawab terhadap alam sekitar dengan mengurangkan sebanyak mungkin 

kerosakan terhadap alam sekitar (Steg dan Vlek, 2009). Antara teori yang boleh menjelaskan 

tingkah laku alam sekitar ialah teori tingkah laku yang dirancang. Teori ini merupakan teori 

yang kerap digunakan untuk meramalkan tingkah laku seseorang (Chao, 2012; Kollmus dan 

Agyemen, 2002; dan Rivis dan Sheeran, 2003). Dalam konteks tingkah laku mesra alam 

sekitar, teori tingkah laku yang dirancang menerangkan seseorang yang mempunyai keinginan 

untuk terlibat dalam tingkah laku mesra alam sekitar dianggap mempunyai sikap yang positif 

terhadap tingkah laku tersebut dan dan percaya bahawa ia tidak sukar untuk melakukan tingkah 

laku tersebut (Conner dan Abraham, 2001). 

Sehubungan dengan perbincangan di atas, kajian ini mengukur hubungan antara amalan 

pengurusan sumber manusia hijau dan tingkah laku mesra alam sekitar dengan menggunakan 

tiga dimensi di bawah amalan pengurusan sumber manusia hijau iaitu pengrekutan dan 

pemilihan, latihan dan pembangunan dan ganjaran. 
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METODOLOGI KAJIAN 

 

Kajian yang dijalankan ini merupakan kajian kuantitatif yang bertujuan untuk mengukur 

hubungan antara amalan pengurusan sumber manusia hijau dan tingkahlaku mesra alam 

sekitar. Kajian ini telah dijalankan di salah satu pihak berkuasa tempatan di selatan Malaysia. 

Populasi kajian ini adalah pekerja di pihak berkuasa tempatan iaitu seramai 118 orang di mana 

seramai 86 orang telah dijadikan sampel kajian (Krejcie dan Morgan, 1970). Kajian ini juga 

mengadaptasikan soal selidik daripada kajian lepas seperti Tang et al. (2017) dan Masri dan 

Jaaron (2017) untuk mengukur amalan pengurusan sumber manusia hijau. Manakala soal 

selidik Felonneau dan Becker (2008) pula telah diadaptasi bagi amalan tingkah laku mesra 

alam sekitar. Data kajian ini telah dianalisa secara deskriptif (Hua, 2016) dan analisis inferensi 

untuk mengukur hubungan antara pembolehubah telah dilakukan menggunakan kolerasi 

spearman (Rebekic et al., 2015). 

 

DAPATAN KAJIAN 

 

Kajian ini telah berjaya mendapatkan 100% responden memulangkan borang soal selidik yang 

telah diedarkan. Majoriti responden kajian ini merupakan lelaki (53.5%), mereka yang berumur 

31 hingga 35 tahun (32.6%), berbangsa Melayu (94.2%), telah berkahwin (84.9%) dan 

mempunyai pendidikan di peringkat diploma (33.7%). Berikut adalah dapatan kajian ini. 

 

Tahap Amalan Pengurusan Sumber Manusia Hijau 

 

Dapatan kajian menunjukkan amalan pengurusan sumber manusia hijau di pihak berkuasa 

tempatan ini adalah pada tahap sederhana. Latihan dan pembangunan mempunyai nilai skor 

min tertinggi diikuti pengrekrutan dan pemilihan dan min skor paling rendah ialah ganjaran. 

Jadual 1(a) menunjukkan min bagi setiap dimensi amalan pengurusan sumber manusia hijau.  
 

Jadual 1: Rumusan Tahap Amalan Pengurusan Sumber Manusia Hijau 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nilai min latihan dan pembangunan merupakan min skor yang paling tinggi jika 

dibandingkan dengan amalan pengurusan sumber manusia yang lain tetapi ianya masih berada 

pada tahap sederhana iaitu 3.47. Hasil daripada dapatan kajian menunjukkan ramai responden 

menyokong mengenai organisasi akan menyediakan bahan-bahan latihan secara dalam talian 

untuk setiap pekerja bagi mengurangkan kos penggunaan kertas (64%). Bukan itu sahaja, 

kebanyakkan responden bersetuju berkaitan dengan program induksi yang dijalankan oleh 

organisasi memberi penekanan tentang  isu-isu alam sekitar (59.3%). Responden juga bersetuju 

organisasi akan mengambil kira keperluan dan isu alam sekitar apabila analisis keperluan 

Amalan Pengurusan Sumber Manusia Hijau Min

Latihan dan pembangunan 3.47

Pengrekrutan dan pemilihan 3.44

Ganjaran 3.26

Min Keseluruhan 3.39
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latihan dijalankan (58%).  

Nilai min skor keseluruhan bagi dimensi pengrekrutan dan pemilihan ialah 3.44 iaitu 

pada tahap sederhana. Tahap ini menunjukkan bahawa responden merasakan bahawa 

organisasi kurang melaksanakan amalan pengurusan sumber manusia hijau dalam pemilihan 

pekerja baru di organisasi. Akan tetapi, majoriti responden berpendapat bahawa prestasi 

organisasi mereka yang mementingkan kelestarian organisasi menarik minat pekerja yang 

berkelayakan tinggi (64%). Di samping itu, seramai 59% responden bersetuju organisasi 

mereka memberi tumpuan dalam pembentukkan jawatan khusus kepada aspek pengurusan 

alam sekitar organisasi. Seramai 58% responden juga bersetuju bahawa organisasi mereka 

memberi penerangan dan spesifikasi kerja termasuk isu kebimbangan alam sekitar.  

Ganjaran merupakan amalan pengurusan sumber manusia hijau yang mendapat skor 

min terendah. Ini adalah kerana hanya 55% sahaja daripada responden yang bersetuju dengan 

kenyataan organisasi menawarkan ganjaran bukan monetari dan kewangan berdasarkan 

pencapaian alam sekitar. Selain daripada itu, 57% bersetuju organisasi mereka 

menghubungkan skim cadangan ke sistem ganjaran dengan memperkenalkan ganjaran bagi 

prestasi persekitaran yang inovatif. Hanya 54% responden bersetuju dengan kenyataan 

organisasi mereka akan memberikan ganjaran kewangan dan bukan kewangan kepada pekerja 

yang mempunyai tingkah laku mesra alam sekitar. 

 

Tahap Tingkah Laku Mesra Alam Sekitar 

 

Analisa yang dibuat menunjukkan tahap tingkah laku mesra alam sekitar dalam kalangan 

pekerja di tempat kajian adalah tinggi iaitu pada 3.74. Majoriti responden bersetuju dengan 

kenyataan di mana mereka sedaya upaya untuk mengurangkan penghasilan sisa (84%). Selain 

daripada itu, kebanyakkan responden bersetuju dengan pengamalan sikap berhati-hati dalam 

penggunaan elektrik samada di tempat kerja ataupun di rumah (82%). Seterusnya, responden 

juga bersetuju dengan kenyataan mereka akan memastikan lampu di tempat awam tidak 

dinyalakan tanpa keperluan (76%).  

 

Hubungan Antara Amalan Pengurusan Sumber Manusia Hijau dan Tingkah Laku 

Mesra Alam Sekitar 

 

Jadual 2 menunjukkan secara keseluruhannya, hubungan antara amalan pengurusan sumber 

manusia hijau dan tingkah laku mesra alam sekitar adalah signifikan dengan nilai pekali 

korelasi adalah 0.669 (sederhana). 

 
Jadual 2: Rumusan Hasil Analisis Hubungan Antara Amalan Pengurusan Sumber Manusia Hijau dan 

Tingkah Laku Mesra Alam Sekitar 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pembolehubah r P

Amalan Pengurusan Sumber Manusia Hijau 

dan Tingkah Laku Mesra Alam Sekitar
0.669* 0

*Korelasi signifikan pada aras 0.01 (2-tailed)
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PERBINCANGAN  

 

Secara keseluruhannya, dapatan kajian ini menunjukkan tahap sederhana dalam amalan 

pengurusan sumber manusia hijau walau bagaimanapun hasil kajian juga menunjukkan tahap 

yang tinggi tingkah laku mesra alam sekitar dalam kalangan pekerja. Hubungan kedua-dua 

pembolehubah ini pula menunjukkan hubungan yang signifikan pada tahap sederhana.   

Dapatan kajian menunjukkan bahawa tahap min skor amalan pengurusan sumber 

manusia hijau secara keseluruhannya berada pada tahap yang sederhana (3.39). Dapatan yang 

sama diperolehi dalam kajian Masri dan Jaaron (2017). Selain Masri dan Jaaron (2017), kajian 

Zibarras dan Coan (2015) juga menunjukkan amalan sumber manusia tidak banyak digunakan 

untuk mengalakkan tingkah laku alam sekitar dalam organisasi di United Kingdom. Latihan 

dan pembangunan pula mencatatkan mencatatkan min yang tertinggi (3.47). Hasil dapatan min 

ini berikutan pekerja bersetuju organisasi mereka menyediakan bahan-bahan latihan secara 

dalam talian untuk mengurangkan kos penggunaan kertas dan organisasi mereka juga 

mengambil kira mengenai keperluan dan isu alam sekitar apabila menjalankan analisa 

keperluan latihan. Menurut Cherian dan Jacob (2012), merekabentuk latihan alam sekitar 

berdasarkan keperluan latihan memainkan peranan yang sangat penting dalam mencapai 

faedah alam sekitar yang optimum. Selain daripada itu, kebanyakkan responden menyokong 

bahawa organisasi mereka menyediakan latihan berdasarkan kepada sistem pengurusan alam 

sekitar kepada pekerja untuk meningkatkan kesedaran terhadap alam sekitar. Dapatan ini 

disokong oleh Opatha dan Arulrajah (2014) menyatakan bahawa kesan yang paling ketara 

terhadap kesedaran alam sekitar dalam kalangan pekerja adalah melalui latihan alam sekitar. 

Opatha dan Arulrajah juga percaya latihan sebegini berkesan dalam mencipta budaya mesra 

alam sekitar dalam organisasi. Kajian lain seperti Thenaves dan Arulrajah (2016) dan Bhutto 

dan Auranzeb (2016) juga telah menekankan kepentingan latihan dan pembangunan dalam 

organisasi mesra alam sekitar.  

Amalan pengurusan alam sekitar yang mempunyai skor min kedua tinggi dalan kajian 

ini ialah pengrekrutan dan pemilihan dengan nilai keseluruhan 3.44. Kajian Silvester, Sarip dan 

Hassan (2019) juga telah menunjukkan dapatan hasil yang sama iaitu tahap sederhana untuk 

dimensi pengrekrutan dan pemilihan. Hasil kajian menunjukkan majoriti pekerja bersetuju 

bahawa prestasi organisasi yang mementingkan kelestarian mampu menarik minat pekerja 

yang berkelayakan tinggi. Kajian Diana (2016) mengatakan dimensi ini adalah fungsi 

pengurusan sumber manusia yang paling penting, di mana ia mampu menarik perhatian calon-

calon pekerja yang tepat untuk sesuatu jenis pekerjaan. Tambahan pula, kebanyakkan 

responden bersetuju dengan kenyataan organisasi memberi penerangan dan spesifikasi kerja 

termasuk isu kebimbangan alam sekitar. Dapatan ini disokong oleh Kaur (2013) mengatakan 

semasa proses temuduga dijalankan adalah penting untuk isu-isu alam sekitar dibangkitkan dan 

dipertengahkan.  

Min skor yang paling rendah dalam amalan pengurusan sumber manusia hijau ialah 

ganjaran (3.26). Renwick, Redman dan Maguire (2013) mengatakan kesemua jenis bentuk 

ganjaran memberi nilai kepada pekerja yang memberi sumbangan kepada kelestarian alam 

sekitar dan mempunyai dedikasi dalam mencapai matlamat alam sekitar. Walau bagaimanapun, 

dalam kajian ini hasil kajian pada tahap min yang sederhana telah membuktikan pekerja dalam 

organisasi ini merasakan mereka tidak diberikan ganjaran dalam membantu dalam usaha 

organisasi kearah mesra alam sekitar. Hasil kajian ini disokong oleh Saeed et al. (2018) yang 

mengatakan bahawa tingkah laku mesra alam sekitar tidak diberi ganjaran secara rasmi dalam 
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organisasi.  

Pekerja dalam kajian ini telah menunjukkan tahap tingkah laku mesra alam sekitar yang 

tinggi (skor min 3.74). Dapatan kajian menunjukkan majoriti responden sedaya upaya untuk 

mengurangkan penghasilan sisa, berhati-hati dalam penggunaan elektrik samada di tempat 

kerja ataupun di rumah dan memastikan kenderaan mereka merupakan kenderaan yang 

berunsurkan rendah karbon. Hasil dapatan ini disokong oleh kajian Fu et al. (2017) yang 

menunjukkan kebanyak responden yang dikaji memilih kenderaan rendah karbon dan suka 

mengawal kelakuan harian mereka dengan tidak membuang sampah dan mengurangkan hasil 

sisa. Vinojini dan Arulrajah (2017) juga menyatakan pekerja yang cenderung dalam penjimatan 

tenaga mempunyai nilai yang tinggi dalam memupuk tingkah laku mesra alam sekitar. Kajian 

ini juga telah menunjukkan pekerja dalam organisasi yang dikaji ini menunjukkan minat 

terhadap amalan kitar semula dan mengikut Whitmarsh dan O’Neill (2010) ini merupakan 

peramal yang positif dalam pembetukan tingkah laku mesra alam sekitar.  

Analisa kajian ini juga telah menunjukkan pemboleh ubah kajian ini mempunyai 

hubungan yang signifikan. Dapatan kajian ini disokong oleh Saeed et al. (2018) yang 

menunjukkan bahawa amalan pengurusan sumber manusia hijau mempunyai hubungan yang 

signifikan terhadap tingkah laku mesra alam sekitar. Kajian Dumont, Shen dan Deng (2017) 

pula telah membuktikan tingkah laku mesra alam sekitar dapat ditingkatkan dengan amalan 

pengurusan sumber manusia hijau. Zibarassa dan Coan (2015) dan Mishra (2017) juga 

berpendapat amalan pengurusan sumber manusia hijau mampu menggalakkan tingkah laku 

mesra alam sekitar dalam organisasi. 

  

KESIMPULAN  

 

Kajian ini dijalankan bagi mengukur tahap persepsi pekerja terhadap amalan pengurusan 

sumber manusia hijau, mengukur tahap tingkah laku mesra alam sekitar dan juga mengkaji 

hubungan antara pengurusan sumber manusia hijau dan tingkah laku mesra alam sekitar. Hasil 

kajian telah menunjukkan amalan pengurusan sumber manusia hijau adalah pada tahap yang 

sederhana. Ganjaran yang dipercayai dapat memotivasikan pekerja dan mengekalkan pekerja 

minat pekerja terhadap organisasi (Bangwal dan Tiwari, 2018) mempunyai skor min yang 

paling rendah dalam kajian ini. Tingkah laku mesra alam sekitar walau bagaimanapun berada 

pada tahap yang tinggi. Selain daripada itu, kajian ini telah membuktikan terhadap hubungan 

yang signifikan antara amalan pengurusan sumber manusia hijau dan tingkah laku mesra alam 

sekitar. Secara kesimpulannya, sebagaimana kajian lepas yang telah dijalankan, kajian ini telah 

menunjukkan dapatan yang selari walaupun hubungan yang ditunjukkan adalah pada tahap 

sederhana dalam kajian ini. Sehubungan itu, adalah dicadangkan untuk pengkaji akan datang 

dapat mengkaji bagaimana tahap amalan sumber manusia hijau dapat ditingkatkan bagi 

menyokong organisasi dalam usaha kelestarian. Kajian yang sama juga dicadangkan untuk 

diperluaskan kepada pihak berkuasa tempatan di seluruh negara bagi melihat sejauh mana 

fungsi pengurusan sumber manusia hijau diterapkan dan membantu dalam membentuk tingkah 

laku mesra alam sekitar bagi menyokong aktiviti kelestarian dan seterusnya memenuhi 

matlamat pembangunan mampan negara melalui bandar dan komuniti yang mampan. 
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