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Abstract
This study explores the integration of Green Human Resource Management
(GHRM) and Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) principles in developing
sustainable, inclusive, and innovative organizations, while also preparing future leaders
who are adaptable to change. The research highlights the role of green organizational
culture as a mediator linking GHRM practices, environmentally focused training, and
green innovation—collectively enhancing employee engagement and operational
efficiency. Findings indicate that effective GHRM implementation contributes to
reducing carbon footprints, optimizing resource management, and fostering workplace
diversity. Meanwhile, DEI practices have been shown to improve talent retention, team
collaboration, and employee satisfaction, ultimately enhancing overall organizational
performance. However, challenges such as resistance to change and work-related stress
remain significant barriers that require adaptive and collaborative implementation
strategies. Thus, the integration of GHRM and DEI is expected to promote a
forward-thinking and sustainable work environment and support the emergence of
future leaders with a strong commitment to sustainability.
Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji integrasi antara Green Human
Resource Management (GHRM) dan prinsip Diversity, Equity, and
Inclusion (DEI) dalam membentuk organisasi yang berkelanjutan,
inklusif, dan inovatif, sekaligus mempersiapkan pemimpin masa depan
yang adaptif terhadap perubahan. Fokus utama studi ini adalah pada
peran budaya organisasi hijau sebagai mediator yang menghubungkan
praktik GHRM, pelatihan berbasis lingkungan, dan inovasi hijau, yang
secara keseluruhan mendorong keterlibatan karyawan dan efisiensi
operasional. Hasil penelitian menunjukkan bahwa implementasi GHRM
yang efektif mampu mengurangi jejak karbon, mengoptimalkan
pengelolaan sumber daya alam, dan memperkuat keberagaman di tempat
kerja. Di sisi lain, prinsip DEI terbukti meningkatkan retensi talenta,
kolaborasi tim, dan kepuasan kerja yang pada akhirnya berdampak positif
terhadap kinerja organisasi. Namun, tantangan seperti resistensi terhadap
perubahan dan tekanan kerja tetap menjadi hambatan yang harus diatasi
melalui pendekatan implementasi yang adaptif dan kolaboratif. Oleh
karena itu, integrasi GHRM dan DEI diharapkan dapat membentuk
lingkungan kerja yang progresif dan berkelanjutan serta memfasilitasi
lahirnya pemimpin masa depan yang berorientasi pada nilai keberlanjutan.
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1. PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Masalah

Dalam menghadapi dinamika global yang ditandai dengan perubahan iklim, transformasi digital,
serta peningkatan kesadaran sosial, organisasi masa kini dituntut untuk mengadopsi pendekatan yang lebih
berkelanjutan dan inklusif. Dua pendekatan strategis yang mendapatkan perhatian luas dalam literatur
manajemen sumber daya manusia adalah Green Human Resource Management (GHRM) dan Diversity,
Equity, and Inclusion (DEI). Keduanya dinilai mampu mendorong terciptanya organisasi yang tidak hanya
efisien secara operasional, tetapi juga bertanggung jawab secara sosial dan lingkungan (Roscoe et al., 2019;
Bhushan & Kumar, 2024).

Prinsip DEI menekankan pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang adil, beragam, dan
inklusif. Dalam berbagai sektor, penerapan DEI telah terbukti meningkatkan daya tarik bakat, inovasi tim,
serta loyalitas dan komitmen karyawan (Fritz & Gresham, 2024; Friman et al., 2024). Di sisi lain, praktik
GHRM mendukung tujuan keberlanjutan melalui pengelolaan SDM berbasis lingkungan, pelatihan ramah
lingkungan, serta pembentukan budaya organisasi hijau yang menjadi mediasi penting bagi peningkatan
perilaku pro-lingkungan karyawan (Arzamasova & Esaulova, 2022; Yoo, 2024). Kedua pendekatan ini juga
memiliki kontribusi dalam membentuk future leader yang adaptif terhadap perubahan sosial maupun
ekologi.

Dalam konteks transformasi organisasi modern, teknologi menjadi pengungkit utama untuk
penerapan GHRM dan DEI. Platform berbasis cloud, pelatihan e-learning, serta sistem informasi SDM
hijau memungkinkan perusahaan mengintegrasikan prinsip keberlanjutan dan inklusi secara sistematis
(Bansal et al., 2023). Meskipun demikian, tantangan seperti resistensi terhadap perubahan, keterbatasan
digital skills, serta stres kerja masih menjadi hambatan utama yang perlu dihadapi melalui kepemimpinan
inklusif berbasis data dan strategi pengelolaan perubahan yang adaptif (Danirmala, 2022).

Oleh karena itu, kajian mengenai integrasi GHRM dan prinsip DEI menjadi penting untuk
mengidentifikasi sinergi antara keberlanjutan lingkungan dan inklusi sosial dalam praktik manajemen SDM.
Penelitian ini berupaya menjawab kebutuhan akan model organisasi masa depan yang mampu mengatasi
tantangan global melalui pendekatan manajemen SDM yang holistik, inovatif, dan inklusif, sekaligus
mendukung pembangunan berkelanjutan dalam jangka panjang.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang sudah diuraikan diatas, maka dapat dirumuskan 4 pertanyaan pada

penelitian ini:
1. Bagaimana prinsip-prinsip DEI dan GHRM dapat diterapkan untuk mempersiapkan pemimpin masa
depan yang berkelanjutan?

2. Bagaimana integrasi teknologi dapat mendukung pelaksanaan praktik DEI dan GHRM dalam organisasi?
3. Mengapa penting bagi future leader untuk memahami dan mengimplementasikan prinsip Diversity, Equity,
and Inclusion (DEI) dalam organisasi?

4. Bagaimana future leader dapat secara efektif mempromosikan Diversity, Equity, and Inclusion di tempat
kerja, terutama dalam pengambilan keputusan strategis dan manajemen tim?

1.3. Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk:

1. Menganalisa pengaruh prinsip Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) dalam menciptakan organisasi yang
inklusif, inovatif dan berkelanjutan melalui pimpinan masa depan

2. Mengeksplorasi peran strategis Green Human Resources Management (GHRM) dalam meningkatkan kinerja
lingkungan, sosial, dan keberlanjutan organisasi di berbagai sektor.

3. Mengidentifikasi sinergi antara budaya organisasi inklusif dan praktik GHRM dalam mempersiapkan
pemimpin masa depan yang adaptif terhadap tantangan global.
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4. Mengkaji peran teknologi sebagai fasilitator utama dalam penerapan praktik DEI dan GHRM,
khususnya dalam mendukung keberagaman, inklusi, dan efisiensi operasional.

5. Memberikan rekomendasi strategis untuk meminimalkan hambatan implementasi, seperti resistensi
terhadap perubahan dan stres kerja, melalui pendekatan kepemimpinan inklusif berbasis bukti.

Tujuan utama dari penelitian ini untuk dapat melihat dampak penerapan Diversity, Equity, and
Inclusion (DEI) dan Green Human Resources Management (GHRM) terhadap inovasi, kinerja lingkungan, dan
keberlanjutan organisasi. Selain itu, penelitian ini mengeksplorasi peran teknologi dan kepemimpinan
inklusif dalam mengatasi hambatan implementasi, seperti resistensi terhadap perubahan dan stres kerja.
Akhirnya, penelitian ini bertujuan merumuskan strategi berbasis bukti untuk menciptakan sinergi antara
budaya organisasi inklusif dan praktik GHRM dalam mempersiapkan pemimpin masa depan yang
berkomitmen pada pembangunan berkelanjutan.

2. TELAAH PUSTAKA
Keragaman, kesetaraan, dan inklusi (Diversity, Equity, and Inclusion – DEI) merupakan fondasi

penting dalam pembentukan organisasi yang inklusif, inovatif, dan berkelanjutan. Menurut Bhushan dan
Kumar¹, penerapan prinsip DEI dapat mendorong peningkatan inovasi, memperkuat daya tarik organisasi
terhadap talenta unggul, serta meningkatkan komitmen karyawan terhadap tujuan bersama organisasi. Studi
yang dilakukan oleh Fritz dan Gresham² serta Friman et al.³ juga menunjukkan bahwa penerapan DEI
dalam sektor keperawatan, kedokteran olahraga, hingga esports tidak hanya meningkatkan kebahagiaan dan
kepuasan karyawan, tetapi juga memperbaiki proses pengambilan keputusan strategis serta memperkuat
reputasi organisasi. Dalam konteks ini, kepemimpinan inklusif berperan penting dalam menciptakan
lingkungan kerja yang adaptif dan responsif terhadap kebutuhan beragam individu, serta mendorong
terciptanya budaya kerja yang terbuka dan kolaboratif.

Di sisi lain, pendekatan Green Human Resource Management (GHRM) menjadi sangat relevan
dalam era keberlanjutan organisasi. Roscoe et al.⁴ dan Yoo⁵ menekankan bahwa praktik GHRM yang
terstruktur dapat mengurangi jejak karbon, menjaga kelestarian sumber daya alam, serta meningkatkan
kinerja lingkungan perusahaan melalui pembentukan budaya organisasi hijau. Dalam implementasinya,
teknologi menjadi faktor pendukung utama. Pemanfaatan platform cloud, e-learning, dan digital HR tools
telah terbukti memperkuat kesadaran ekologis dan efisiensi operasional karyawan⁶. Namun demikian,
tantangan seperti resistensi terhadap perubahan, kurangnya kesiapan digital, serta stres kerja yang tinggi
sering kali menghambat optimalisasi penerapan GHRM⁷. Hal ini menunjukkan perlunya pendekatan
manajemen perubahan yang inklusif dan adaptif.

Integrasi antara prinsip DEI dan GHRM menawarkan peluang strategis untuk membentuk
organisasi yang berdaya saing, tangguh, dan bertanggung jawab secara sosial serta lingkungan. Abbas et al.⁸
mengemukakan bahwa kepemimpinan inklusif hijau berkontribusi pada peningkatan kinerja berkelanjutan
melalui pengelolaan keberagaman dan penguatan inovasi lingkungan. Dalam perspektif yang serupa,
Arzamasova dan Esaulova⁹ menekankan peran budaya organisasi hijau sebagai penghubung antara praktik
GHRM dengan perilaku ramah lingkungan karyawan. Dengan integrasi teknologi serta strategi berbasis
bukti, organisasi tidak hanya dapat mengatasi hambatan implementasi, tetapi juga mempersiapkan
pemimpin masa depan yang memiliki komitmen kuat terhadap prinsip keberlanjutan, inklusivitas, dan
inovasi berkelanjutan.

3. METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan sistematis dalam eksplorasi literatur ilmiah dengan

memanfaatkan platform SCISPACE (https://typeset.io) sebagai alat bantu utama. Platform ini
menawarkan fitur-fitur canggih seperti integrasi dengan basis data akademik dan kemampuan pemrosesan
bahasa alami, yang sangat membantu dalam menyederhanakan proses peninjauan pustaka. Peneliti
memanfaatkan dua fitur utama dari SCISPACE, yaitu fitur Tinjauan Pustaka untuk menelusuri teori dan
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konsep kunci, serta fitur Artikel Jurnal untuk menemukan publikasi yang relevan dengan fokus penelitian
secara sistematis. Dari proses penelusuran tersebut, terpilih 40 artikel paling relevan yang dianalisis lebih
lanjut untuk menjamin kualitas dan ketepatan hasil yang diperoleh. Pendekatan ini menegaskan pentingnya
peran teknologi digital dalam mendukung proses penelitian yang efisien, akurat, dan berbasis data terkini.

Selain eksplorasi literatur, penelitian ini juga melibatkan proses analisis data dengan bantuan
perangkat lunak NVivo, yang dirancang khusus untuk mengelola dan menganalisis data kualitatif yang
kompleks seperti wawancara, dokumen, atau data berbasis teks lainnya, termasuk dari media sosial.
Penelitian ini mengadopsi pendekatan grounded theory sebagaimana dijelaskan oleh Gioia et al. (2012),
dengan mengembangkan konsep tingkat pertama dari data kualitatif yang berpusat pada narasi informan.
Konsep-konsep tersebut kemudian ditransformasi menjadi tema tingkat kedua yang bersifat teoritis melalui
proses diskusi dan refleksi di antara peneliti. Hasil analisis ini akhirnya dirumuskan ke dalam tiga dimensi
utama: (a) bentuk inisiatif keberlanjutan, (b) faktor-faktor yang mendorong dan menghambat implementasi
keberlanjutan, serta (c) strategi membangun organisasi yang berkelanjutan.

Untuk melengkapi pendekatan kualitatif, penelitian ini juga mengadopsi metode deskriptif
kuantitatif dalam mengolah data statistik. Pendekatan ini dipilih karena mampu menyederhanakan proses
analisis dengan penggunaan angka dan grafik, serta dinilai efisien dalam hal waktu dan sumber daya
(Creswell & Creswell, 2017). Data kuantitatif dikumpulkan melalui kuesioner daring dengan skala Likert,
dan dianalisis dengan menggunakan NVivo. Selain itu, dilakukan analisis lanjutan menggunakan
Covariance-Based Structural Equation Modeling (CB-SEM) untuk menguji secara menyeluruh hubungan-
hubungan antar variabel dalam model penelitian. Teknik ini memungkinkan pengujian hipotesis secara
ketat dan memberikan pemahaman mendalam terhadap keterkaitan antar konstruk yang diteliti (Saunders
& Lewis, 2017).

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa penggabungan praktik Green Human Resource

Management (GHRM) dengan prinsip Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) memberikan kontribusi
strategis dalam membangun organisasi yang tidak hanya berorientasi pada keberlanjutan lingkungan, tetapi
juga pada nilai-nilai inklusivitas dan inovasi. Budaya organisasi hijau berperan sebagai katalisator yang
mendorong partisipasi aktif karyawan dalam aktivitas ramah lingkungan, menumbuhkan kreativitas
berbasis keberlanjutan, dan mendukung pencapaian kinerja sosial dan lingkungan yang lebih baik.
Penerapan prinsip DEI turut memperkuat kualitas hubungan antarindividu dalam organisasi, meningkatkan
keterlibatan dan retensi talenta, serta menciptakan suasana kerja yang kolaboratif dan adaptif terhadap
perbedaan.

Meskipun integrasi ini menunjukkan banyak potensi positif, proses penerapannya di lapangan tidak
luput dari tantangan. Hambatan utama yang teridentifikasi meliputi resistensi terhadap perubahan budaya
kerja dan tingginya tingkat stres organisasi, yang dapat melemahkan efektivitas inisiatif GHRM maupun
DEI. Oleh karena itu, keberhasilan dalam mengimplementasikan integrasi keduanya sangat bergantung
pada strategi kepemimpinan yang inklusif, adaptif, dan berbasis bukti.

Penelitian ini juga menyoroti pentingnya budaya organisasi hijau sebagai penghubung antara
pelatihan berbasis lingkungan, pengembangan kebijakan hijau, dan peningkatan inovasi ramah lingkungan.
Budaya tersebut terbukti mendorong efisiensi energi, meningkatkan pengelolaan sumber daya, serta
memperbaiki kualitas kinerja lingkungan perusahaan secara keseluruhan. Efektivitas penerapan budaya
organisasi hijau sangat ditentukan oleh faktor-faktor seperti gaya kepemimpinan hijau yang visioner dan
kesadaran kolektif karyawan akan pentingnya isu-isu keberlanjutan.

Kontribusi GHRM juga terlihat dalam berbagai inisiatif organisasi, seperti upaya pengurangan jejak
karbon, konservasi sumber daya, serta optimalisasi pemanfaatan teknologi ramah lingkungan untuk
memperkuat efisiensi operasional. Keberhasilan inisiatif ini diperkuat oleh dukungan dari motivasi
intrinsik karyawan, pelatihan berorientasi ekologi, dan pendekatan manajemen SDM yang bersifat
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inklusif. Ketiga elemen tersebut membentuk sinergi yang menjadikan tenaga kerja lebih peka terhadap isu
lingkungan dan lebih inovatif dalam menghadapi tantangan bisnis.

Kepemimpinan inklusif juga menjadi kunci dalam mengelola keberagaman tenaga kerja dan
menciptakan lingkungan kerja yang sehat serta berkelanjutan. Walaupun demikian, tantangan seperti
resistensi budaya dan kurangnya kapasitas adaptif perlu dijawab dengan strategi kolaboratif yang
menyeluruh, agar tercapai keberhasilan jangka panjang dalam membentuk organisasi yang berdaya saing
tinggi dan sensitif terhadap perubahan global.

Di sisi lain, penerapan prinsip DEI terbukti meningkatkan efektivitas organisasi dalam
menciptakan lingkungan kerja yang adil dan produktif. Selain berdampak positif terhadap retensi tenaga
kerja dan reputasi organisasi, DEI juga memperkuat kualitas pengambilan keputusan strategis. Di berbagai
industri seperti pendidikan dan sektor digital, prinsip ini terbukti mendorong transformasi struktural
menuju sistem yang lebih kreatif, adil, dan kompetitif. Faktor pendukung utama implementasi DEI adalah
pelatihan terstruktur dan kepemimpinan yang inklusif, yang dapat meningkatkan keterlibatan dan kepuasan
karyawan serta membuka ruang untuk inovasi.

Peran teknologi digital sangat vital dalam mendukung implementasi GHRM dan DEI. Penggunaan
platform berbasis cloud, e-learning, serta analitik data memungkinkan perusahaan untuk menjalankan
inisiatif keberlanjutan dan inklusivitas secara lebih efisien dan terukur. Namun, adopsi teknologi ini juga
membawa tantangan, seperti keterbatasan keterampilan digital di kalangan karyawan dan kebutuhan
investasi yang cukup besar. Untuk mengatasi hambatan ini, organisasi perlu mengembangkan strategi
pelatihan yang berkelanjutan guna memastikan kesiapan digital karyawan serta efektivitas sistem yang
diterapkan.

Lebih jauh lagi, penelitian ini menekankan pentingnya pengembangan pemimpin masa depan yang
memiliki orientasi kuat terhadap keberlanjutan. Pemimpin yang mampu mengelola talenta secara strategis,
memahami nilai DEI dan GHRM, serta siap menghadapi disrupsi sosial dan lingkungan, akan menjadi aset
penting bagi organisasi dalam menciptakan ekosistem kerja yang inklusif, inovatif, dan berkelanjutan secara
jangka panjang.

Rekomendasi yang dapat diterapkan di Organisasi yaitu:
1. Peningkatan pelatihan hijau dan inklusif
Membekali karyawan dengan keterampilan yang dibutuhkan untuk menghadapi perubahan organisasi,
sehingga mampu berkontribusi dalam upaya keberlanjutan.

2. Pengembangan kebijakan yang fleksibel
Mengakomodasi kebutuhan karyawan yang beragam dan meningkatkan retensi talenta dengan
menciptakan kebijakan yang inklusif dan adaptif.

3. Penguatan kepemimpinan hijau
Mengimplementasikan program pengembangan kepemimpinan yang berorientasi pada keberlanjutan
dan inklusi untuk mendorong budaya kerja yang mendukung inovasi.

4. Investasi dalam teknologi hijau
Memanfaatkan teknologi untuk meningkatkan efisiensi operasional dan memperkuat upaya
keberlanjutan jangka panjang.

5. KESIMPULAN
Implementasi strategi organisasi yang menekankan pada keberlanjutan, inklusivitas, dan inovasi

dilakukan melalui pendekatan yang memprioritaskan nilai-nilai lingkungan hidup serta prinsip keadilan
sosial. Green Human Resource Management (GHRM) memainkan peran krusial dalam mendorong
keterlibatan karyawan, meningkatkan kreativitas yang berwawasan lingkungan, serta memperkuat kinerja
organisasi dalam aspek sosial dan ekologis. Dalam konteks ini, budaya organisasi hijau berfungsi sebagai
penghubung utama yang menjembatani antara kebijakan SDM dan tindakan nyata organisasi terhadap isu-
isu keberlanjutan. Melalui integrasi nilai lingkungan ke dalam praktik SDM, organisasi dapat menciptakan
tenaga kerja yang tidak hanya inovatif, tetapi juga memiliki kesadaran ekologis yang tinggi.
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Sementara itu, prinsip Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) terbukti efektif dalam menciptakan
tempat kerja yang lebih terbuka, produktif, dan responsif terhadap keberagaman. Tidak hanya berdampak
pada peningkatan retensi karyawan dan performa finansial, penerapan DEI juga memperkuat reputasi
organisasi, menumbuhkan kepercayaan internal, dan mendukung pengambilan keputusan strategis yang
lebih adil. Kepemimpinan inklusif serta kebijakan berbasis data dan bukti ilmiah menjadi katalisator dalam
mendorong transformasi organisasi ke arah yang lebih setara dan berkelanjutan dalam jangka panjang.

Dalam sektor manufaktur maupun sektor lainnya, budaya organisasi hijau juga memberikan
pengaruh nyata terhadap komitmen karyawan dalam mengimplementasikan praktik ramah lingkungan,
efisiensi energi, dan pengelolaan sumber daya alam yang berkelanjutan. Keberhasilan pelaksanaan strategi
ini sangat ditentukan oleh keselarasan antara budaya organisasi yang dibangun dengan struktur serta arah
implementasi yang tepat.

Oleh karena itu, pengembangan pemimpin masa depan perlu diarahkan pada penguatan kapasitas
manajemen talenta dan pembentukan komitmen jangka panjang terhadap agenda pembangunan
berkelanjutan. Praktik GHRM yang dikombinasikan dengan kepemimpinan hijau dan pendekatan inovatif
akan memperkuat kontribusi organisasi terhadap kinerja lingkungan sekaligus membentuk kultur kerja yang
inklusif, progresif, dan adaptif terhadap tantangan global.
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