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organizations. Future research is encouraged to explore GHRM 
across diverse sectors and cultural settings. 
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PENDAHULUAN 

Dalam era globalisasi dan perubahan yang cepat, peran kepemimpinan strategis dan 
manajemen sumber daya manusia yang berkelanjutan (Green HRM) sedang mendapatkan perhatian 
yang signifikan. Kepemimpinan strategis kini tidak hanya berfokus pada pencapaian tujuan jangka 
pendek, tetapi juga pada pengembangan kapasitas organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan 
lingkungan yang kompleks dan tidak pasti. Konsep organisasi pembelajaran dan kemampuan 
organisasi yang adaptif memiliki relevansi yang tinggi dalam konteks ini, di mana hubungan antara 
kedua konsep tersebut dapat berpengaruh signifikan terhadap keberhasilan penerapan praktik Green 
HRM (Wang & Wang, 2023). 
Organisasi yang ingin memanfaatkan praktik Green HRM harus terlebih dahulu membangun fondasi 
yang kuat untuk pembelajaran organisasi. Pembelajaran organisasi didefinisikan sebagai kemampuan 
untuk menciptakan, memperoleh, dan mentransfer pengetahuan, serta untuk mengubah perilaku 
berdasarkan pengetahuan baru yang diperoleh (Wang & Wang, 2023). Dalam konteks kepemimpinan 
strategis, pemimpin perlu memfasilitasi lingkungan yang mendukung pembelajaran kolaboratif untuk 
meningkatkan kapasitas adaptasi organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat kebutuhan untuk 
mengharmonisasikan teori dan praktik pembelajaran organisasi dengan praktik HRM yang 
berkelanjutan, yang pada gilirannya dapat berkontribusi pada pencapaian tujuan keberlanjutan di 
dalam organisasi. 

Selain itu, perubahan iklim dan isu-isu lingkungan lainnya telah meningkatkan kesadaran akan 
pentingnya Green HRM sebagai bagian dari strategi keberlanjutan organisasi. Green HRM mencakup 
kebijakan dan praktik yang berfokus pada pengurangan dampak lingkungan, serta integrasi nilai-nilai 
keberlanjutan dalam budaya organisasi (Wang & Wang, 2023). Pemimpin strategis harus menekankan 
nilai-nilai keberlanjutan dalam setiap keputusan yang diambil sehingga sumber daya manusia yang 
terlibat dalam organisasi juga dapat berkontribusi pada pencapaian ini. Hal ini selaras dengan temuan 
studi yang menekankan pentingnya pemanfaatan budaya pembelajaran untuk meningkatkan 
ketangkasan organisasi dalam menghadapi tantangan global (Wang & Wang, 2023). 

Dalam kajian literatur, terdapat sejumlah usaha untuk mengeksplorasi hubungan antara 
pembelajaran organisasi dan kemampuan beradaptasi. Namun, penelitian masih menunjukkan 
adanya celah dalam pengembangan model integratif yang menghubungkan keduanya, terutama 
dalam konteks transformasi digital dan keberlanjutan (Wang & Wang, 2023). Penelitian ini bertujuan 
untuk mengeksplorasi secara mendalam literatur yang ada mengenai kepemimpinan strategis dan 
praktik Green HRM, mengidentifikasi kesenjangan penelitian, serta memberikan rekomendasi untuk 
penelitian lebih lanjut dalam rangka memperkuat teori dan praktik di bidang ini. 

Mengingat tersebarnya isu-isu lingkungan dan kebutuhan untuk bertahan dalam persaingan, 
hubungan antara kepemimpinan strategis dan Green HRM memberikan tantangan sekaligus peluang 
bagi organisasi untuk berkembang. Melalui analisis kritis terhadap kajian yang ada, penelitian ini 
berupaya menyediakan pandangan yang lebih komprehensif mengenai peran sentral kepemimpinan 
strategis dalam mendorong implementasi Green HRM yang efektif. Dengan pendekatan 
multidimensional, diharapkan interaksi antara pemimpin, karyawan, dan nilai-nilai organisasi dapat 
dirumuskan dalam kebijakan yang tidak hanya memenuhi tuntutan pasar, tetapi juga berkontribusi 
terhadap keberlanjutan lingkungan di masa depan. 
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METODE PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan studi kepustakaan sebagai metode pengumpulan data. Metode ini 
melibatkan penulis dalam pencarian dan pengumpulan berbagai informasi dan keterangan dari 
berbagai media kepustakaan. Penulisan ini didukung oleh buku, jurnal, prosedur, artikel, atau berita 
online dari berbagai media. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengumpulkan data mengenai 
kepemimpinan strategis dan Green HRM. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Dalam era bisnis yang semakin kompleks dan dinamis, integrasi antara kepemimpinan strategis dan 
praktik Green Human Resource Management (GHRM) menjadi krusial untuk mencapai keberlanjutan 
organisasi. Analisis terhadap dua puluh artikel dari jurnal terindeks Scopus menunjukkan bahwa 
pemimpin yang efektif dapat membentuk budaya organisasi yang mendukung praktik sumber daya 
manusia berkelanjutan, yang pada akhirnya menjadi faktor kunci dalam mencapai tujuan 
keberlanjutan. 
1. Hubungan Antara Kepemimpinan Strategis dan Green HRM 
Kepemimpinan strategis memiliki pengaruh signifikan terhadap implementasi GHRM dalam 
organisasi. Pemimpin yang visioner dan sadar akan isu lingkungan mampu memotivasi karyawan 
untuk memahami nilai keberlanjutan dan pentingnya praktik ramah lingkungan dalam operasional 
sehari-hari (Jabbour & Santos, 2020; Lee, 2021). Pemimpin yang mengadopsi pendekatan strategis 
cenderung melihat keberlanjutan bukan hanya sebagai kewajiban sosial, tetapi juga sebagai peluang 
strategis untuk menciptakan nilai jangka panjang. Mereka menetapkan arah yang jelas bagi 
organisasi, menetapkan tujuan yang ambisius terkait keberlanjutan, dan menyelaraskan visi 
keberlanjutan dengan strategi bisnis utama. Dengan demikian, keberhasilan implementasi Green 
HRM sangat bergantung pada adanya visi strategis yang mampu diterjemahkan ke dalam tindakan 
nyata di berbagai level organisasi (Ren et al., 2021). 
Penelitian menunjukkan bahwa pemimpin yang menanamkan nilai-nilai keberlanjutan dalam budaya 
organisasi dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap inisiatif hijau dan memperkuat 
keunggulan kompetitif organisasi (Ren et al., 2021). Hal ini terjadi karena pemimpin strategis tidak 
hanya mengandalkan perintah formal, tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang memfasilitasi 
pembelajaran, kolaborasi, dan inovasi dalam bidang keberlanjutan. Keterlibatan pemimpin secara aktif 
dalam program-program ramah lingkungan, seperti pengembangan green teams, pemberian 
penghargaan kepada karyawan yang berkontribusi pada inisiatif hijau, serta pemberian pelatihan 
tentang praktik keberlanjutan, mampu membangun rasa kepemilikan di kalangan karyawan. Dengan 
demikian, karyawan merasa menjadi bagian dari solusi terhadap isu-isu lingkungan, bukan sekadar 
pelaksana kebijakan. 
Selain itu, gaya kepemimpinan strategis yang diterapkan di lingkungan militer, seperti di Kodam Jaya, 
menunjukkan bahwa kombinasi antara kepemimpinan strategis dan GHRM dapat meningkatkan 
kinerja manajemen secara signifikan (Abdurachman et al., 2022). Studi ini menjadi bukti penting 
bahwa kepemimpinan strategis bersifat kontekstual dan dapat diadaptasi pada berbagai sektor, 
termasuk sektor yang memiliki struktur hierarkis dan kompleksitas operasional yang tinggi seperti 
militer. Implementasi GHRM dalam konteks ini juga memperlihatkan bahwa pemimpin strategis 
mampu mengintegrasikan prinsip-prinsip keberlanjutan dalam operasi sehari-hari dengan tetap 
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mempertahankan disiplin dan efisiensi, yang menjadi ciri khas institusi militer. Dengan 
mengedepankan kepemimpinan yang visioner, adaptif, dan berbasis nilai-nilai keberlanjutan, 
organisasi di berbagai sektor dapat memperkuat posisi strategis mereka di pasar sekaligus 
memberikan kontribusi positif terhadap keberlanjutan lingkungan. 
Temuan-temuan ini menegaskan pentingnya peran pemimpin strategis dalam mendorong 
transformasi budaya organisasi menuju keberlanjutan. Pemimpin strategis tidak hanya berfokus pada 
pencapaian target jangka pendek, tetapi juga menekankan pentingnya penciptaan nilai bersama 
(shared value) antara perusahaan dan lingkungan sekitarnya. Oleh karena itu, dalam konteks Green 
HRM, pemimpin strategis berperan sebagai fasilitator perubahan budaya, inspirator yang 
menumbuhkan komitmen karyawan terhadap nilai-nilai keberlanjutan, serta pengambil keputusan 
strategis yang mempertimbangkan aspek lingkungan sebagai bagian integral dari strategi bisnis 
jangka panjang. 
2. Pembelajaran Organisasi dan Adaptasi 
Pembelajaran organisasi dan kemampuan adaptasi merupakan faktor penting dalam keberhasilan 
implementasi GHRM. Dalam konteks perubahan lingkungan bisnis yang cepat dan dinamis, organisasi 
yang tidak mampu beradaptasi akan sulit untuk bertahan, apalagi berkembang. Konsep organisasi 
pembelajaran yang menekankan pentingnya kolaborasi, berbagi pengetahuan, dan refleksi terhadap 
praktik-praktik yang telah dilakukan, terbukti menjadi landasan penting dalam mempercepat proses 
inovasi dan respons terhadap perubahan pasar (Argyris & Schön, 2018). Organisasi yang menerapkan 
prinsip-prinsip pembelajaran aktif tidak hanya mampu merespons perubahan eksternal, tetapi juga 
mampu mengantisipasi peluang dan tantangan masa depan dengan mengembangkan kompetensi 
sumber daya manusianya secara berkelanjutan. 
Melalui pembelajaran berkelanjutan, organisasi dapat meningkatkan kinerja lingkungan mereka, yang 
pada gilirannya mendukung strategi GHRM (Barbosa et al., 2020). Pembelajaran berkelanjutan 
memungkinkan organisasi untuk tidak hanya fokus pada kepatuhan administratif terhadap standar 
lingkungan, tetapi juga mengeksplorasi solusi kreatif untuk mengurangi dampak lingkungan dari 
operasional bisnis. Misalnya, program pelatihan internal mengenai praktik ramah lingkungan dapat 
meningkatkan kesadaran karyawan, sementara inisiatif berbagi pengetahuan lintas departemen dapat 
membantu menemukan pendekatan baru untuk mengurangi konsumsi energi atau meminimalisasi 
limbah. 
Selain itu, studi terbaru juga menyoroti peran budaya organisasi hijau sebagai mediator antara 
kepemimpinan hijau dan keterlibatan kerja hijau, yang memperkuat pentingnya pembelajaran dan 
adaptasi dalam konteks GHRM (Nguyen et al., 2023). Budaya organisasi hijau tercipta melalui proses 
pembelajaran kolektif di mana nilai-nilai keberlanjutan secara konsisten ditanamkan dalam aktivitas 
sehari-hari organisasi. Pemimpin berperan penting dalam menciptakan lingkungan yang mendukung 
pembelajaran, mendorong diskusi terbuka tentang isu-isu lingkungan, serta memberikan ruang bagi 
karyawan untuk berkontribusi dengan ide-ide inovatif mereka. 
Dengan demikian, pembelajaran organisasi dan adaptasi bukanlah elemen tambahan dalam 
implementasi GHRM, melainkan fondasi yang mendukung keberlanjutan jangka panjang. Proses 
pembelajaran ini mencakup upaya untuk terus mengevaluasi dampak kegiatan operasional terhadap 
lingkungan, mengintegrasikan prinsip-prinsip keberlanjutan dalam pengambilan keputusan strategis, 
serta menciptakan ruang dialog antarlevel manajemen dan karyawan. Dalam konteks GHRM, 
kemampuan untuk belajar dari pengalaman masa lalu, memanfaatkan umpan balik, dan menerapkan 
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pengetahuan baru menjadi keunggulan kompetitif yang signifikan. Oleh karena itu, organisasi yang 
ingin sukses dalam implementasi GHRM perlu menginvestasikan sumber daya dalam menciptakan 
budaya pembelajaran yang adaptif, responsif, dan mendukung kolaborasi lintas fungsi serta lintas 
generasi dalam organisasi. 
3. Implementasi Green HRM dalam Konteks Keberlanjutan 
Implementasi GHRM mencakup berbagai praktik yang berfokus pada pengurangan dampak 
lingkungan dan pengembangan sumber daya manusia yang berkelanjutan. Praktik-praktik ini bukan 
hanya sekadar inisiatif simbolis, tetapi mencerminkan transformasi mendasar dalam cara organisasi 
merekrut, mengembangkan, dan mempertahankan karyawan dengan mempertimbangkan nilai-nilai 
keberlanjutan. Misalnya, proses rekrutmen yang mempertimbangkan nilai-nilai keberlanjutan tidak 
hanya melihat kompetensi teknis calon karyawan, tetapi juga mengevaluasi sejauh mana mereka 
memiliki kesadaran dan komitmen terhadap praktik ramah lingkungan (Dumont et al., 2017; Zoogah 
et al., 2021). Dalam praktiknya, hal ini dapat diwujudkan melalui penyertaan kriteria keberlanjutan 
dalam deskripsi pekerjaan, pengujian nilai-nilai hijau dalam proses wawancara, hingga penyusunan 
sistem orientasi yang memperkenalkan visi dan misi organisasi terkait keberlanjutan sejak awal. 
Pelatihan terkait keberlanjutan juga menjadi pilar penting dalam implementasi GHRM. Pelatihan ini 
tidak hanya berfokus pada aspek teknis seperti pengelolaan limbah atau penghematan energi, tetapi 
juga pada pengembangan mindset dan perilaku ramah lingkungan di tempat kerja. Program pelatihan 
berbasis nilai keberlanjutan dapat meningkatkan kontribusi individu terhadap keberhasilan inisiatif 
hijau organisasi, menciptakan pemahaman bersama tentang pentingnya keberlanjutan, serta 
membangun rasa tanggung jawab kolektif terhadap dampak lingkungan dari aktivitas organisasi 
(Nadeem et al., 2020). Selain itu, pelatihan yang berkelanjutan mendorong karyawan untuk menjadi 
agen perubahan dalam tim mereka masing-masing, memperkuat budaya organisasi yang mendukung 
keberlanjutan secara menyeluruh. 
Peningkatan kesadaran lingkungan di kalangan karyawan juga merupakan elemen penting dalam 
implementasi GHRM. Kesadaran ini tidak hanya muncul dari sosialisasi formal, tetapi juga melalui 
pembentukan norma-norma sosial yang mendukung perilaku hijau, seperti penggunaan energi secara 
bijak, pengurangan konsumsi plastik, atau partisipasi dalam program daur ulang. Organisasi yang 
berhasil dalam membangun kesadaran ini sering kali menggunakan pendekatan komunikatif yang 
menarik, seperti kampanye internal, program penghargaan, atau kegiatan kolaboratif yang melibatkan 
karyawan dari berbagai departemen. 
Selain aspek-aspek di atas, penelitian terbaru menunjukkan bahwa praktik GHRM tidak hanya 
berdampak pada proses internal organisasi, tetapi juga berkontribusi positif terhadap inovasi hijau dan 
kinerja lingkungan organisasi (Sindakis, 2023). Inovasi hijau yang muncul dari penerapan GHRM 
mencakup pengembangan produk ramah lingkungan, perbaikan proses yang lebih efisien energi, 
hingga penciptaan model bisnis baru yang mendukung keberlanjutan. Hal ini menunjukkan bahwa 
GHRM bukanlah sekadar pendekatan administratif dalam mengelola SDM, tetapi juga menjadi 
katalisator penting dalam menciptakan nilai tambah strategis bagi organisasi. Dengan kata lain, 
keberhasilan implementasi GHRM membuka peluang bagi organisasi untuk menjadi pionir dalam 
menghadapi tantangan global terkait keberlanjutan, sekaligus memperkuat daya saing di pasar yang 
semakin menuntut tanggung jawab sosial dan lingkungan. 
Dengan demikian, praktik-praktik GHRM yang terintegrasi secara strategis mampu menciptakan 
sinergi antara pengelolaan sumber daya manusia dan pencapaian tujuan keberlanjutan organisasi. 
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Implementasi GHRM yang efektif tidak hanya mengandalkan prosedur formal, tetapi juga memerlukan 
komitmen jangka panjang dari seluruh elemen organisasi untuk menginternalisasi nilai-nilai 
keberlanjutan dalam setiap proses bisnis. 
 
4. Tantangan dalam Penerapan Green HRM 
Meskipun banyak manfaat yang dapat diperoleh dari penerapan GHRM, tantangan tetap menjadi 
faktor yang tidak dapat diabaikan. Salah satu tantangan utama yang sering diidentifikasi adalah 
kurangnya pengetahuan dan pemahaman manajer mengenai praktik GHRM. Banyak manajer yang 
masih memandang keberlanjutan sebagai isu sekunder atau bahkan sebagai beban tambahan yang 
tidak relevan dengan target bisnis utama, sehingga mereka cenderung kurang proaktif dalam 
menginisiasi program-program keberlanjutan (García-Sánchez et al., 2021). Ketidaktahuan ini bukan 
hanya terkait dengan konsep dan prinsip GHRM, tetapi juga mencakup keterampilan praktis dalam 
mengintegrasikan praktik-praktik hijau ke dalam kebijakan dan prosedur sumber daya manusia, 
seperti rekrutmen, pelatihan, dan sistem evaluasi kinerja. 
Selain itu, resistensi dari karyawan juga menjadi hambatan signifikan dalam implementasi GHRM. 
Karyawan yang belum sepenuhnya memahami manfaat perubahan tersebut sering kali menunjukkan 
sikap skeptis atau bahkan menolak inisiatif hijau, terutama jika mereka merasa bahwa kebijakan baru 
tersebut hanya menambah beban pekerjaan tanpa memberikan insentif atau keuntungan yang jelas. 
Kurangnya komunikasi yang efektif dan partisipasi karyawan dalam proses perencanaan kebijakan 
sering kali memperburuk persepsi negatif ini. Oleh karena itu, pelibatan karyawan dalam tahap-tahap 
awal perumusan program GHRM menjadi krusial agar mereka merasa memiliki peran aktif dan 
memahami relevansi perubahan tersebut terhadap kesejahteraan mereka dan keberlanjutan 
organisasi. 
Dukungan dari manajemen puncak juga menjadi faktor penentu keberhasilan implementasi GHRM. 
Tanpa komitmen nyata dari level tertinggi organisasi, upaya pengembangan kebijakan GHRM 
cenderung bersifat sporadis dan kurang terintegrasi dengan strategi bisnis utama (Zhang et al., 2020). 
Pemimpin puncak perlu menunjukkan komitmen melalui tindakan nyata, seperti alokasi sumber daya 
yang memadai, penetapan target keberlanjutan yang terukur, dan pengawasan rutin terhadap 
implementasi program-program hijau. Selain itu, mereka juga perlu membangun narasi strategis yang 
mengaitkan keberlanjutan dengan pencapaian keunggulan kompetitif jangka panjang, sehingga 
GHRM dipahami bukan sebagai inisiatif tambahan, melainkan sebagai komponen esensial dari 
strategi bisnis perusahaan. 
Studi sistematik terbaru juga mengidentifikasi bahwa resistensi terhadap perubahan dan keterbatasan 
sumber daya, baik finansial, teknologi, maupun manusia, merupakan tantangan signifikan dalam 
implementasi GHRM (Arora et al., 2024). Keterbatasan anggaran sering kali menjadi alasan utama 
yang menghambat pelaksanaan program pelatihan keberlanjutan atau pengadaan teknologi ramah 
lingkungan, sementara keterbatasan infrastruktur dan teknologi menghalangi perusahaan untuk 
memantau dan mengevaluasi dampak lingkungan dari operasional mereka secara efektif. Selain itu, 
dalam beberapa konteks, budaya organisasi yang kaku dan hierarkis juga menjadi penghalang, 
karena proses pengambilan keputusan yang lambat dapat menghambat adopsi inovasi hijau secara 
cepat. 
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Dengan demikian, tantangan-tantangan ini menegaskan bahwa keberhasilan implementasi GHRM 
membutuhkan pendekatan holistik yang mencakup penguatan kapasitas manajerial, pemberdayaan 
karyawan melalui pelibatan aktif, dukungan penuh dari manajemen puncak, serta investasi yang 
memadai dalam teknologi dan infrastruktur pendukung. Strategi untuk mengatasi hambatan ini harus 
dirancang secara kontekstual, mempertimbangkan karakteristik industri, budaya organisasi, serta 
faktor-faktor lokal yang mempengaruhi dinamika penerapan GHRM. Tanpa kesadaran akan 
tantangan-tantangan ini, upaya implementasi GHRM berisiko menjadi upaya parsial yang tidak 
mampu memberikan dampak signifikan terhadap pencapaian tujuan keberlanjutan jangka panjang. 
5. Peran Teknologi dalam Meningkatkan Green HRM 
Teknologi memainkan peran penting dalam mendukung transisi menuju Green Human Resource 
Management (GHRM). Di era digital saat ini, integrasi teknologi dengan praktik sumber daya manusia 
tidak hanya menjadi kebutuhan, tetapi juga menjadi katalisator utama dalam mempercepat upaya 
keberlanjutan organisasi. Penggunaan teknologi informasi yang efisien, seperti sistem manajemen 
data terintegrasi dan perangkat lunak berbasis cloud, memungkinkan organisasi untuk mempercepat 
proses pelaporan lingkungan dan pengumpulan data yang berkaitan dengan praktik HRM ramah 
lingkungan (Martínez-Borrego et al., 2020). Data yang dikumpulkan secara real-time ini dapat 
mencakup berbagai aspek, seperti penggunaan energi, konsumsi kertas, dan jejak karbon aktivitas 
karyawan, yang kemudian menjadi dasar penting dalam pengambilan keputusan strategis 
berkelanjutan. Dengan memiliki akses ke data yang komprehensif, manajemen dapat memantau 
kinerja keberlanjutan, mengidentifikasi area yang perlu diperbaiki, dan merancang program pelatihan 
atau inisiatif baru yang lebih responsif terhadap kebutuhan lingkungan. 
Penggunaan big data dan analitik juga membuka peluang baru bagi organisasi untuk lebih memahami 
dampak praktik sumber daya manusia terhadap lingkungan secara lebih mendalam (Dubey et al., 
2021). Analisis data yang kompleks memungkinkan organisasi mendeteksi pola, tren, dan hubungan 
antara aktivitas HRM, seperti jam kerja fleksibel, program pelatihan hijau, dan hasil kinerja lingkungan. 
Misalnya, organisasi dapat mengevaluasi bagaimana program kesejahteraan karyawan yang berfokus 
pada transportasi ramah lingkungan, seperti subsidi transportasi publik atau insentif penggunaan 
sepeda, berdampak pada pengurangan emisi karbon. Selain itu, teknologi ini memungkinkan 
pembuatan prediksi dan simulasi skenario keberlanjutan, membantu pengambilan keputusan yang 
berbasis data (data-driven decision-making) untuk mengoptimalkan praktik GHRM di masa depan. 
Integrasi teknologi dalam praktik GHRM juga memiliki dampak positif terhadap keterlibatan karyawan 
dan efisiensi operasional. Sistem digital yang transparan dan user-friendly dapat mempermudah 
karyawan dalam mengakses informasi tentang inisiatif keberlanjutan organisasi, memberikan umpan 
balik, dan berpartisipasi dalam program-program lingkungan. Misalnya, aplikasi internal dapat 
digunakan untuk mencatat kontribusi individu terhadap program green office, mengajukan ide-ide 
inovatif, atau bahkan memantau jejak karbon pribadi. Partisipasi aktif ini tidak hanya meningkatkan 
kesadaran karyawan terhadap pentingnya keberlanjutan, tetapi juga memperkuat rasa kepemilikan 
dan tanggung jawab bersama terhadap keberhasilan inisiatif hijau perusahaan (Hatipoğlu & Akduman, 
2025). 
Selain itu, teknologi juga memungkinkan otomatisasi proses-proses administratif dalam HRM, seperti 
digitalisasi dokumen, sistem tanda tangan elektronik, atau pengurangan penggunaan kertas, yang 
secara langsung berkontribusi pada pengurangan dampak lingkungan. Di sisi lain, sistem monitoring 
yang canggih, seperti dashboard keberlanjutan, memungkinkan manajemen memantau indikator 
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kinerja keberlanjutan secara real-time, sehingga dapat segera mengambil tindakan jika terjadi 
penyimpangan dari target yang telah ditetapkan. 
Dengan demikian, teknologi bukan hanya sekadar alat pendukung dalam implementasi GHRM, tetapi 
juga merupakan enabler yang memungkinkan organisasi untuk mengintegrasikan prinsip-prinsip 
keberlanjutan secara lebih mendalam ke dalam operasi bisnis sehari-hari. Peran teknologi dalam 
mendukung GHRM mencakup tidak hanya aspek operasional, tetapi juga aspek strategis, karena 
teknologi membantu organisasi mengidentifikasi risiko lingkungan, merumuskan strategi mitigasi, dan 
mengkomunikasikan pencapaian keberlanjutan kepada para pemangku kepentingan. Oleh karena itu, 
investasi dalam teknologi yang mendukung keberlanjutan menjadi prioritas penting bagi organisasi 
yang ingin memperkuat kapabilitas GHRM mereka dan berkontribusi pada agenda keberlanjutan 
global. 
6. Pemimpin sebagai Agen Perubahan 
Pemimpin organisasi berperan sebagai agen perubahan yang krusial dalam mempromosikan dan 
mengimplementasikan Green Human Resource Management (GHRM) serta membangun budaya 
pembelajaran yang mendukung keberlanjutan. Dalam konteks ini, pemimpin tidak hanya berperan 
sebagai pengambil keputusan atau pengarah kebijakan, tetapi juga sebagai katalisator perubahan 
yang mampu mempengaruhi pola pikir dan perilaku seluruh anggota organisasi. Pemimpin yang efektif 
menciptakan visi yang menjadikan keberlanjutan sebagai prioritas strategis organisasi, bukan sekadar 
kewajiban administratif atau tanggung jawab tambahan (Mehta et al., 2019). Visi ini kemudian 
diterjemahkan ke dalam kebijakan, prosedur, dan praktik sehari-hari yang mengintegrasikan prinsip-
prinsip keberlanjutan dalam semua aspek pengelolaan sumber daya manusia, mulai dari rekrutmen, 
pengembangan kompetensi, hingga evaluasi kinerja. 
Lebih dari sekadar menetapkan visi, pemimpin juga perlu menunjukkan keteladanan nyata dalam 
perilaku ramah lingkungan. Kepemimpinan yang berbasis teladan ini penting untuk menciptakan 
kepercayaan dan komitmen karyawan terhadap program-program keberlanjutan organisasi. Sebagai 
contoh, pemimpin yang secara konsisten mempraktikkan perilaku ramah lingkungan, seperti 
mengurangi penggunaan energi, mendukung inisiatif green office, atau berpartisipasi aktif dalam 
program keberlanjutan perusahaan, secara tidak langsung mendorong karyawan untuk meniru 
perilaku tersebut (Cohen & Wang, 2021). Keteladanan ini membantu membentuk norma dan nilai 
bersama di dalam organisasi, sehingga menciptakan budaya keberlanjutan yang kuat dan 
berkelanjutan. 
Penelitian terbaru juga menegaskan bahwa kepemimpinan berkelanjutan memainkan peran penting 
sebagai mediator dalam hubungan antara praktik GHRM dan komitmen organisasi (Hatipoğlu & 
Akduman, 2025). Artinya, meskipun praktik-praktik GHRM telah dirancang dan diterapkan dengan 
baik, tanpa adanya kepemimpinan yang mendukung, komitmen organisasi terhadap keberlanjutan 
tidak akan tercapai secara optimal. Pemimpin berperan dalam mengartikulasikan nilai-nilai 
keberlanjutan, memberikan arahan strategis, memastikan alokasi sumber daya yang memadai, dan 
menciptakan lingkungan yang kondusif bagi keterlibatan aktif karyawan dalam inisiatif hijau. Mereka 
juga berperan dalam mengatasi hambatan implementasi GHRM, seperti resistensi terhadap 
perubahan, dengan menjadi role model yang menunjukkan bahwa keberlanjutan bukan hanya 
tanggung jawab individu tertentu, melainkan komitmen kolektif seluruh organisasi. 
Selain itu, pemimpin yang efektif dalam konteks GHRM adalah mereka yang mampu memfasilitasi 
pembelajaran organisasi secara berkelanjutan. Mereka mendorong terciptanya ruang dialog terbuka, 
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kolaborasi lintas departemen, dan pertukaran pengetahuan mengenai praktik terbaik dalam 
keberlanjutan. Dengan menciptakan budaya pembelajaran yang mendukung inovasi hijau, pemimpin 
membantu organisasi untuk terus beradaptasi dengan dinamika eksternal, seperti perubahan regulasi 
lingkungan, tuntutan pasar, atau perkembangan teknologi ramah lingkungan. 
Dengan demikian, peran pemimpin sebagai agen perubahan dalam konteks GHRM sangatlah 
strategis. Mereka bukan hanya menginisiasi program keberlanjutan, tetapi juga memastikan adanya 
penyelarasan antara visi keberlanjutan dan praktik operasional, membangun budaya organisasi yang 
mendukung keberlanjutan, serta menciptakan kondisi yang memfasilitasi pertumbuhan kapabilitas 
individu dan kolektif. Oleh karena itu, penguatan peran kepemimpinan dalam GHRM merupakan salah 
satu kunci keberhasilan transformasi organisasi menuju keberlanjutan yang holistik dan berkelanjutan. 
 
SIMPULAN 
Analisis ini menunjukkan adanya integrasi yang kuat antara kepemimpinan strategis, pembelajaran 
organisasi, dan praktik GHRM. Temuan ini memberikan wawasan penting bagi manajer dan pemimpin 
organisasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung keberlanjutan melalui 
pengembangan kapasitas individu dan kolektif. Penelitian lebih lanjut diperlukan untuk 
mengeksplorasi hubungan antara GHRM dan kepemimpinan strategis dalam berbagai konteks. 
Penelitian longitudinal juga penting untuk memahami bagaimana budaya pembelajaran dan praktik 
HRM hijau berinteraksi dalam jangka panjang. Dalam konteks global saat ini, penting bagi penelitian 
untuk mempertimbangkan faktor lokal dan kultural yang dapat mempengaruhi penerapan praktik 
GHRM, sehingga organisasi dapat lebih efektif dalam menerapkan pendekatan berkelanjutan. 
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