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Abstract. Climate change has encouraged corporations to establish carbon emission reduction targets as part of 

their sustainability strategies. However, achieving these targets depends not only on technological innovation and 

operational policies but also on an organization's ability to integrate decarbonization agendas into human 

resource management systems. This study aims to analyze the strategic role of Human Resource Directors in 

integrating corporate carbon emission reduction targets into employee performance management systems and 

leadership Key Performance Indicators (KPIs). This research employs a qualitative approach using a systematic 

literature review by examining various relevant scientific publications related to Strategic Human Resource 

Management, Green Human Resource Management, and performance management within the context of 

organizational sustainability. The analysis process was conducted through systematic literature selection, 

mapping of previous research findings, and thematic synthesis of concepts and relationship patterns identified in 

the literature. The findings indicate that the integration of carbon emission targets into organizational 

performance management systems can be implemented through sustainability-based leadership KPIs, the 

application of Green HRM practices, and the alignment of employee evaluation and incentive systems with 

corporate decarbonization objectives. This study contributes to expanding the understanding of decarbonizing 

leadership by positioning HR Directors as strategic actors who connect corporate sustainability policies with 

organizational performance management practices, thereby encouraging organizational behavioral 

transformation toward more sustainable business practices. 

 

Keywords: Corporate Carbon Emissions; Decarbonizing Leadership; Green Human Resource Management; 

Leadership KPI; Performance Management. 

 

Abstrak Isu perubahan iklim mendorong perusahaan untuk menetapkan target pengurangan emisi karbon sebagai 

bagian dari strategi keberlanjutan korporasi. Namun, pencapaian target tersebut tidak hanya bergantung pada 

inovasi teknologi dan kebijakan operasional, tetapi juga pada kemampuan organisasi dalam mengintegrasikan 

agenda dekarbonisasi ke dalam sistem manajemen sumber daya manusia. Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis peran strategis Direktur Sumber Daya Manusia dalam mengintegrasikan target emisi karbon 

perusahaan ke dalam sistem manajemen kinerja karyawan serta indikator kinerja utama (Key Performance 

Indicators/KPI) kepemimpinan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif berbasis systematic literature 

review dengan menelaah berbagai publikasi ilmiah yang relevan terkait Strategic Human Resource Management, 

Green Human Resource Management, dan performance management dalam konteks keberlanjutan organisasi. 

Proses analisis dilakukan melalui seleksi literatur secara sistematis, pemetaan temuan penelitian sebelumnya, serta 

sintesis tematik terhadap konsep dan pola hubungan yang muncul dalam literatur. Hasil kajian menunjukkan 

bahwa integrasi target emisi karbon ke dalam sistem manajemen kinerja organisasi dapat dilakukan melalui desain 

KPI kepemimpinan berbasis keberlanjutan, penerapan praktik Green HRM, serta penyelarasan sistem evaluasi 

dan insentif karyawan dengan tujuan dekarbonisasi perusahaan. Penelitian ini berkontribusi dalam memperluas 

pemahaman mengenai konsep decarbonizing leadership dengan menempatkan Direktur SDM sebagai aktor 

strategis dalam menghubungkan kebijakan keberlanjutan perusahaan dengan praktik manajemen kinerja 

organisasi, sehingga mendorong transformasi perilaku organisasi menuju praktik bisnis yang lebih berkelanjutan. 

 

Kata kunci: Decarbonizing Leadership; Emisi Karbon Perusahaan; Green Human Resource Management; KPI 

Kepemimpinan; Manajemen Kinerja. 
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1. PENDAHULUAN 

Perubahan iklim yang kian nyata telah mendorong perusahaan di berbagai negara untuk 

menetapkan target pengurangan emisi karbon dan agenda net-zero sebagai bagian dari strategi 

keberlanjutan korporat, sehingga metrik lingkungan dan indikator kinerja menjadi komponen 

penting dalam tata kelola perusahaan modern (integrasi HR ke arah keberlanjutan 

meningkatkan kapasitas organisasi untuk memenuhi target lingkungan). (Integrasi HRM dan 

sustainability; peran HR sebagai katalis perubahan organisasi). (Perusahaan juga semakin 

mengandalkan KPI lingkungan untuk memantau dan melaporkan kemajuan dekarbonisasi, 

yang menuntut pengembangan indikator yang dapat diukur, relevan, dan terhubung dengan 

insentif karyawan). 

Tomkins salah satu jenis usaha alas kaki lokal yang telah hadir di pasar Indonesia sejak 

tahun 1996. Tomkins dikenal menawarkan berbagai jenis produk sepatu untuk pria, wanita, 

dan anak-anak dengan desain serta harga yang mana terjangkau. Salah satu strategi distribusi 

guna Tomkins ialah melalui kerja sama dengan jaringan ritel seperti Ramayan departemen 

store. Tomkins Ramayan Pasar Minggu ialah salah satu dari banyaknya cabang tomkins di 

Indonesia. Pada periode tertentu penjualan sepatu junior pada Tomkins Ramayan Pasar Minggu 

mengalami kelonjakan, seperti pada saat mendekati Hari Raya Idul Fitri. 

Meski literatur tentang Green Human Resource Management (GHRM) dan 

kepemimpinan hijau menunjukkan peningkatan tajam, masih terdapat celah empiris dan praktis 

terkait bagaimana target emisi perusahaan (carbon targets) secara sistematis di-internalisasikan 

ke dalam sistem manajemen kinerja individu dan KPI kepemimpinan, terutama mengenai 

mekanisme teknis seperti desain indikator, pengukuran, dan skema reward yang mengaitkan 

pencapaian emisi dengan penilaian kinerja jabatan pimpinan. (Kajian kasus dan studi terapan 

telah menunjukkan contoh dashboard indikator lingkungan yang dihubungkan dengan sistem 

penghargaan, namun bukti mengenai praktik adopsi di level KPI kepemimpinan masih 

terbatas).   

Secara konseptual, penggabungan target dekarbonisasi ke dalam KPI kepemimpinan 

dapat ditempatkan dalam rangkaian teori Strategic Human Resource Management (SHRM) 

yang menekankan alignment antara strategi organisasi dan praktik SDM; literatur GHRM 

menekankan peran praktik HR (rekrutmen hijau, pelatihan, penilaian, kompensasi hijau) untuk 

membentuk perilaku pro-lingkungan; sementara kajian tentang kepemimpinan hijau (green 

transformational / sustainable leadership) menekankan bahwa perilaku dan komitmen 

pimpinan menjadi penentu perilaku karyawan dan kinerja lingkungan organisasi.  
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Perubahan lingkungan bisnis global yang dipengaruhi oleh digitalisasi, globalisasi, dan 

tuntutan keberlanjutan mendorong organisasi untuk mengembangkan praktik manajemen 

sumber daya manusia yang lebih adaptif dan strategis dalam mendukung pencapaian tujuan 

organisasi jangka panjang. Dalam konteks ini, kemampuan organisasi untuk mengelola sumber 

daya manusia secara efektif menjadi faktor penting dalam meningkatkan kinerja organisasi dan 

daya saing perusahaan di tengah dinamika perubahan lingkungan bisnis (Alfira, Anshori, & 

Andriani, 2024). 

Selain itu, transformasi digital dalam organisasi juga memengaruhi berbagai fungsi 

manajemen sumber daya manusia, termasuk pengembangan kompetensi karyawan, 

fleksibilitas kerja, serta peningkatan produktivitas organisasi melalui integrasi teknologi dalam 

proses manajerial dan operasional perusahaan (Fadilah & Anshori, 2025). 

Sejalan dengan kerangka metodologis SLR dan pendekatan kualitatif yang diadopsi 

dalam penelitian ini, studi ini dirancang untuk (1) memetakan bukti empiris dan konseptual 

mengenai peran Direktur SDM dalam mengintegrasikan target emisi perusahaan ke dalam 

sistem manajemen kinerja; (2) mengidentifikasi praktik desain KPI kepemimpinan yang terkait 

langsung dengan target karbon; serta (3) menyintesis mekanisme pengukuran dan insentif yang 

dilaporkan dalam literatur akademik terkini. Pendekatan systematic literature review (SLR) 

yang menggunakan analisis tematik dan content analysis dipilih untuk memastikan penelusuran 

literatur yang sistematis dan sintesis tematik terhadap praktik dan model yang ada. 

Kontribusi utama artikel ini adalah menyajikan kerangka konseptual dan peta praktik 

yang menghubungkan peran Direktur SDM, praktik GHRM, dan KPI kepemimpinan dengan 

target pengurangan emisi perusahaan—sebuah kontribusi yang menghadirkan kebaruan praktis 

dan akademik dengan menggabungkan diskursus dekarbonisasi organisasi dan manajemen 

kinerja individual sehingga dapat berfungsi sebagai rujukan implementatif bagi praktisi SDM 

dan dasar penelitian lanjut. Dukungan empiris dan konseptual dari studi-studi terkini tentang 

kepemimpinan hijau, GHRM, dan indikator kinerja lingkungan menguatkan urgensi kajian ini 

sebagai jembatan antara target korporat dan mekanisme penilaian kinerja di level pimpinan. 

 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

Kajian teoretis penelitian ini berakar pada litteratur Strategic Human Resource 

Management (SHRM), perkembangan Green Human Resource Management (GHRM), dan 

literatur manajemen kinerja (performance management) yang menekankan alignment antara 

strategi organisasi dan praktik SDM untuk mencapai tujuan strategis, termasuk target 

lingkungan korporat. Kajian sistematis tentang GHRM menegaskan bahwa praktik-praktik 
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SDM hijau (rekrutmen, pelatihan, penilaian, kompensasi hijau) membentuk kapabilitas 

organisasi untuk menghasilkan kinerja lingkungan yang lebih baik, sekaligus menegaskan 

pentingnya instrumentasi metrik kinerja yang relevan dalam rangka monitoring dan 

akuntabilitas lingkungan. 

Dalam perspektif teori kepemimpinan dan manajemen organisasi, keberhasilan 

implementasi strategi organisasi sangat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan serta 

kemampuan manajerial dalam mengelola hubungan antara pemimpin dan karyawan. Literatur 

menunjukkan bahwa kepemimpinan yang efektif mampu meningkatkan motivasi karyawan 

dan kinerja organisasi melalui pengelolaan sumber daya manusia yang terarah dan terintegrasi 

dengan tujuan organisasi (Setiani, Farandy, & Anshori, 2023). 

Selain itu, penelitian lain juga menunjukkan bahwa praktik manajemen sumber daya 

manusia memiliki peran penting dalam meningkatkan disiplin kerja, efisiensi organisasi, serta 

motivasi karyawan melalui sistem penghargaan, pelatihan, dan komunikasi organisasi yang 

efektif (Anshori, Faizal, & Manurung, 2024).  

Pemetaan hasil studi terdahulu menunjukkan percepatan literatur mengenai GHRM dan 

green leadership dalam beberapa tahun terakhir, termasuk analisis bibliometrik yang 

mengidentifikasi tema-tema sentral seperti green innovation, green transformational 

leadership, dan hubungan antara praktik GHRM dan kinerja lingkungan/organisasional; studi-

studi SLR juga menyoroti beragam praktik GHRM yang telah terdokumentasi, namun variasi 

metode dan konteks industri cukup besar sehingga temuan bersifat terfragmentasi. Kajian 

sistematik terbaru menegaskan bahwa bukti empiris bertambah tetapi masih beragam secara 

konteks dan fokus (mis. fokus pada inovasi hijau, adopsi praktik HR tertentu, atau outcome 

kinerja yang berbeda). 

Dari telaah indikator dan KPI lingkungan pada tingkat operasional dan organisasi 

terlihat bahwa terdapat banyak upaya merancang taxonomy KPI dan kerangka seleksi indikator 

(mis. untuk manufaktur, energi, dan proyek infrastruktur), tetapi literature menunjukkan dua 

celah utama yang relevan untuk penelitian ini: (1) sedikit studi yang secara eksplisit 

menghubungkan target korporat pengurangan emisi karbon (carbon targets) dengan desain KPI 

kepemimpinan di level penilaian kinerja individu/pimpinan; dan (2) meskipun ada banyak 

katalog KPI teknis (energi, emisi, efisiensi), penerjemahan metrik tersebut ke dalam KPI 

kepemimpinan—yang mengikat tanggung jawab manajerial, pengambilan keputusan strategis, 

dan mekanisme insentif—masih minim. Temuan ini diperkuat oleh studi taxonomy KPI dan 

identifikasi kebutuhan framework KPI kontekstual bagi operasi manufaktur dan industri 

energi. 
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Posisi artikel ini menempati celah antara kajian GHRM/kepemimpinan hijau dan 

literatur KPI teknis: beberapa review menyintesis hubungan GHRM–kinerja organisasi secara 

umum, dan studi empiris menunjukkan pengaruh kepemimpinan lingkungan terhadap perilaku 

pro-lingkungan karyawan; namun masih diperlukan sintesis yang memfokuskan peran Direktur 

SDM (HR Director) sebagai agen strategis yang mendesain dan mengoperasionalisasikan KPI 

kepemimpinan yang secara langsung terikat pada target emisi perusahaan. Oleh karena itu, 

artikel ini mengambil pendekatan SLR untuk mensintesis bukti mengenai mekanisme 

operasional (desain KPI, pengukuran emisi di level unit/individu, dan skema 

reward/pengembangan kapabilitas) yang menghubungkan target karbon korporat dengan 

penilaian kinerja pimpinan. 

Dalam hal tren teoretis dan metodologis, kajian terdahulu menunjukkan pergeseran 

menuju studi yang mengkombinasikan bibliometrik/SRL untuk memetakan perkembangan 

topik KPI/GHRM serta studi-lapangan empiris (kuantitatif dan kualitatif) yang menelaah 

intervensi spesifik (mis. green training, green appraisal, kompensasi hijau). Selain itu, ada 

perhatian yang meningkat terhadap standar indikator (mis. LEVEL(S) untuk bangunan, 

framework KPI sektoral) dan praktik penilaian EMP (Environmental Management Plan) yang 

mensyaratkan indikator terukur untuk evaluasi implementasi kebijakan lingkungan. Tren ini 

menunjukkan kebutuhan metodologis yang kuat untuk menggabungkan analisis tematik dari 

studi konseptual dan empiris dengan perhatian pada validitas metrik KPI. 

Berdasarkan sintesis konseptual dari literatur KPI/KRI dan praktik performance 

management, kerangka konseptual yang relevan bagi studi ini menggabungkan (a) logika 

alignment SHRM (menautkan strategi dekarbonisasi ke praktik SDM); (b) praktik GHRM 

operasional (training, appraisal, reward); dan (c) mekanisme KPI teknis-organisasional 

(taxonomy dan seleksi indikator, serta pengukuran emisi pada level proses) sebagai input untuk 

desain KPI kepemimpinan. Kerangka ini menjadi pijakan untuk metode SLR yang akan 

mengidentifikasi, mengkategorikan, dan menyintesis bukti empiris serta praktik terbaik tentang 

bagaimana Direktur SDM dapat menginternalisasikan target emisi perusahaan ke dalam KPI 

kepemimpinan dan sistem manajemen kinerja karyawan. 

 

3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan strategi Systematic Literature Review (SLR) dengan 

pendekatan kualitatif untuk mengidentifikasi, mengkaji, dan mensintesis literatur ilmiah yang 

relevan mengenai peran Direktur SDM dalam mengintegrasikan target emisi karbon 

perusahaan ke dalam sistem manajemen kinerja dan KPI kepemimpinan. Metode SLR dipilih 



 
 

Dekarbonisasi Kepemimpinan: Peran Direktur SDM dalam Mengintegrasikan Rendah Karbon ke dalam KPI 
Kinerja dan Kepemimpinan 

32 PUSAT PUBLIKASI ILMU MANAJEMEN – VOLUME. 4, NOMOR. 2 APRIL 2026  
 

 

karena mampu menyediakan proses penelusuran dan sintesis literatur yang sistematis, 

transparan, dan dapat direplikasi sehingga memungkinkan peneliti untuk mengumpulkan serta 

mengevaluasi bukti ilmiah yang telah dipublikasikan sebelumnya secara komprehensif. 

Pendekatan ini banyak digunakan dalam penelitian manajemen dan keberlanjutan karena dapat 

mengintegrasikan temuan dari berbagai studi empiris dan konseptual untuk membangun 

pemahaman yang lebih sistematis mengenai suatu fenomena penelitian (Iswardhani et al., 

2026). Selain itu, systematic review memungkinkan konsolidasi temuan yang sebelumnya 

tersebar di berbagai publikasi sehingga menghasilkan sintesis pengetahuan yang lebih 

terstruktur mengenai hubungan antara praktik Green Human Resource Management (GHRM), 

kepemimpinan organisasi, dan kinerja lingkungan perusahaan (Mahardhika et al., 2025). 

Penelitian ini menggunakan pendekatan Systematic Literature Review (SLR) untuk 

mengidentifikasi dan mensintesis berbagai penelitian sebelumnya secara sistematis guna 

memperoleh pemahaman komprehensif mengenai peran manajemen sumber daya manusia 

dalam mendukung kinerja organisasi. Pendekatan kajian literatur sistematis banyak digunakan 

dalam penelitian manajemen karena memungkinkan peneliti untuk menganalisis dan 

mengintegrasikan berbagai temuan penelitian sebelumnya secara terstruktur dan komprehensif 

(Fadilah & Anshori, 2025).  

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data sekunder yang 

berasal dari artikel jurnal ilmiah, buku akademik, serta laporan penelitian yang relevan dengan 

topik dekarbonisasi organisasi, Green HRM, kepemimpinan berkelanjutan, serta manajemen 

kinerja berbasis lingkungan. Literatur diperoleh melalui berbagai database ilmiah internasional 

seperti Google Scholar, Scopus, ScienceDirect, dan jurnal open-access yang relevan dengan 

bidang manajemen dan keberlanjutan. Penggunaan literatur akademik sebagai sumber data 

merupakan karakteristik utama penelitian berbasis kajian pustaka karena seluruh temuan 

penelitian dihasilkan melalui proses identifikasi, evaluasi, dan sintesis terhadap penelitian 

sebelumnya yang telah dipublikasikan dalam jurnal ilmiah bereputasi. Pendekatan ini 

memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi pola hubungan konseptual maupun empiris 

yang muncul dalam literatur terkait praktik GHRM, kepemimpinan hijau, serta integrasi 

indikator kinerja lingkungan dalam sistem manajemen organisasi (Ahmed et al., 2024). 

Proses pengumpulan data dilakukan melalui protokol pencarian literatur sistematis 

dengan mengacu pada kerangka kerja PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic 

Reviews and Meta-Analyses) yang banyak digunakan dalam penelitian systematic review 

untuk memastikan transparansi dan replikasi proses penelusuran literatur. Kerangka PRISMA 

memberikan panduan mengenai tahapan identifikasi, penyaringan, kelayakan, dan inklusi 



 
 

e-ISSN : 3025-440X, P-ISSN : 3025-4396, Hal. 27-44 
 

literatur sehingga memungkinkan peneliti untuk melakukan seleksi artikel secara sistematis 

dan terdokumentasi. Tahapan identifikasi dilakukan dengan menggunakan kata kunci seperti 

“Decarbonizing Leadership,” “Green Human Resource Management,” “Sustainable 

Leadership,” “Carbon Emission Management,” “Environmental KPI,” dan “Performance 

Management.” Seluruh hasil pencarian kemudian diekspor ke perangkat manajemen referensi 

seperti Mendeley untuk mempermudah proses pengelolaan sitasi dan penghapusan duplikasi 

data. Pendekatan PRISMA juga menekankan pentingnya transparansi dalam pelaporan strategi 

pencarian literatur serta dokumentasi proses seleksi artikel sehingga meningkatkan kredibilitas 

metodologis penelitian berbasis literatur (Rethlefsen et al., 2021). 

Selanjutnya, penelitian ini menerapkan kriteria inklusi dan eksklusi untuk memastikan 

bahwa literatur yang dianalisis memiliki relevansi dan kualitas ilmiah yang memadai. Kriteria 

inklusi dalam penelitian ini meliputi: (1) artikel jurnal ilmiah yang dipublikasikan dalam lima 

tahun terakhir (2020–2025); (2) publikasi yang membahas topik terkait Green HRM, 

kepemimpinan berkelanjutan, manajemen kinerja lingkungan, atau indikator kinerja berbasis 

emisi karbon; (3) artikel yang tersedia dalam bentuk open-access sehingga dapat diakses secara 

penuh; dan (4) publikasi yang menggunakan pendekatan empiris maupun konseptual dalam 

bidang manajemen, keberlanjutan, atau organisasi. Sebaliknya, kriteria eksklusi meliputi: (1) 

artikel yang tidak melalui proses peer-review; (2) publikasi yang tidak relevan dengan fokus 

penelitian; dan (3) artikel yang hanya menyajikan opini tanpa kerangka konseptual atau 

metodologis yang jelas. Penggunaan kriteria inklusi dan eksklusi merupakan prosedur penting 

dalam systematic review karena memungkinkan peneliti untuk menyaring literatur secara 

objektif dan menghindari bias seleksi dalam proses sintesis penelitian sebelumnya (Saputro & 

Santoso, 2025). 

Unit analisis dalam penelitian ini bukanlah individu atau organisasi tertentu 

sebagaimana penelitian lapangan, melainkan artikel ilmiah yang relevan dengan topik 

penelitian. Setiap artikel yang memenuhi kriteria seleksi dianalisis sebagai unit analisis yang 

berisi informasi mengenai kerangka teori, metode penelitian, konteks organisasi, serta temuan 

empiris terkait praktik Green HRM, kepemimpinan hijau, dan indikator kinerja lingkungan. 

Analisis terhadap unit literatur ini memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi berbagai 

pendekatan konseptual yang digunakan dalam studi sebelumnya serta mengkaji bagaimana 

praktik pengelolaan SDM berkelanjutan diintegrasikan dalam strategi organisasi untuk 

mencapai target keberlanjutan perusahaan. Dengan menjadikan artikel ilmiah sebagai unit 

analisis, penelitian ini dapat memetakan perkembangan literatur secara komprehensif serta 
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mengidentifikasi pola hubungan konseptual yang muncul dalam kajian akademik terkait 

dekarbonisasi organisasi (Green HRM systematic review studies). 

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis tematik (thematic 

analysis) dan content analysis untuk mengidentifikasi pola konsep, hubungan antarvariabel, 

serta tema-tema utama yang muncul dalam literatur yang telah dipilih. Analisis tematik 

dilakukan dengan mengelompokkan temuan penelitian sebelumnya ke dalam beberapa 

kategori konseptual, seperti praktik GHRM, peran kepemimpinan dalam keberlanjutan, serta 

integrasi indikator kinerja lingkungan dalam sistem manajemen kinerja organisasi. Sementara 

itu, content analysis digunakan untuk mengevaluasi isi literatur secara sistematis guna 

mengidentifikasi konsep, model, maupun kerangka analitis yang relevan dengan topik 

penelitian. Pendekatan analisis ini memungkinkan peneliti untuk menginterpretasikan temuan 

penelitian sebelumnya secara lebih terstruktur dan menghasilkan sintesis konseptual yang 

komprehensif mengenai hubungan antara kepemimpinan organisasi, pengelolaan sumber daya 

manusia, dan pencapaian target emisi karbon perusahaan (Green HRM literature synthesis 

studies). 

 

4. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Hasil penelitian ini diperoleh melalui pendekatan Systematic Literature Review (SLR) 

terhadap berbagai publikasi ilmiah yang membahas hubungan antara kepemimpinan 

organisasi, Green Human Resource Management (GHRM), sistem manajemen kinerja, serta 

upaya perusahaan dalam mencapai target keberlanjutan dan pengurangan emisi karbon. Proses 

identifikasi literatur dilakukan melalui penelusuran berbagai database akademik open-access 

dengan kata kunci yang berkaitan dengan decarbonizing leadership, green human resource 

management, sustainability performance, dan corporate carbon reduction. Dari proses seleksi 

tersebut diperoleh sejumlah artikel ilmiah yang memenuhi kriteria inklusi berdasarkan 

relevansi topik, kualitas metodologi penelitian, serta keterbukaan akses sumber. Distribusi 

tahun publikasi menunjukkan bahwa sebagian besar penelitian yang dianalisis berasal dari 

periode 2020–2025, yang menunjukkan peningkatan perhatian akademik terhadap integrasi 

praktik manajemen sumber daya manusia dengan strategi keberlanjutan organisasi (Arora et 

al., 2024; Szabó-Szentgróti et al., 2024). 

Karakteristik metodologis publikasi yang direview menunjukkan variasi pendekatan 

penelitian. Sebagian besar penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif berbasis survei 

organisasi, yang menguji hubungan antara praktik Green HRM dan kinerja keberlanjutan 
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menggunakan teknik analisis statistik seperti regresi berganda, Structural Equation Modeling 

(SEM), dan Partial Least Squares (PLS). Selain itu, beberapa penelitian menggunakan 

pendekatan kualitatif berbasis studi kasus organisasi, yang berfokus pada proses implementasi 

kebijakan keberlanjutan di tingkat perusahaan. Terdapat pula penelitian yang menggunakan 

bibliometric analysis dan systematic review untuk memetakan perkembangan penelitian dalam 

bidang Green HRM dan kepemimpinan keberlanjutan. Hasil pemetaan metodologi tersebut 

menunjukkan bahwa pendekatan kuantitatif masih mendominasi penelitian dalam bidang ini, 

terutama dalam menguji hubungan antara praktik manajemen sumber daya manusia dengan 

kinerja lingkungan organisasi (Akbar et al., 2024; Sumarjo et al., 2026). 

Sintesis tematik terhadap literatur menghasilkan beberapa kategori utama yang 

menggambarkan pola penelitian dalam bidang Green HRM dan kepemimpinan keberlanjutan. 

Tema pertama berkaitan dengan praktik Green Human Resource Management, yang mencakup 

berbagai dimensi seperti rekrutmen berbasis keberlanjutan (green recruitment), pelatihan 

lingkungan (green training), sistem evaluasi kinerja berbasis lingkungan (green performance 

management), pemberian insentif berbasis kinerja lingkungan (green compensation), serta 

keterlibatan karyawan dalam praktik keberlanjutan organisasi (green employee engagement). 

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa dimensi-dimensi tersebut merupakan komponen 

utama dalam integrasi kebijakan sumber daya manusia dengan strategi keberlanjutan 

perusahaan (Sánchez-Hernández et al., 2025). 

Tema kedua yang muncul dari hasil kajian literatur berkaitan dengan peran 

kepemimpinan hijau (green leadership) dalam mendukung implementasi praktik keberlanjutan 

organisasi. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan yang memiliki orientasi 

keberlanjutan mampu membentuk budaya organisasi yang mendukung praktik ramah 

lingkungan serta mendorong partisipasi aktif karyawan dalam berbagai program keberlanjutan 

perusahaan. Dalam sejumlah studi empiris, kepemimpinan transformasional yang berorientasi 

lingkungan dikaitkan dengan peningkatan kinerja lingkungan perusahaan melalui penguatan 

budaya organisasi dan pengembangan inovasi berkelanjutan (Widana et al., 2025; Sumarjo et 

al., 2026). 

Tema ketiga berkaitan dengan hubungan antara praktik Green HRM dan kinerja 

keberlanjutan organisasi. Literatur menunjukkan bahwa implementasi praktik manajemen 

sumber daya manusia yang berorientasi pada keberlanjutan berkontribusi terhadap peningkatan 

kinerja organisasi dalam tiga dimensi utama, yaitu kinerja lingkungan, kinerja sosial, dan 

kinerja ekonomi. Dalam beberapa penelitian, praktik seperti pelatihan lingkungan, keterlibatan 

karyawan dalam program keberlanjutan, serta sistem penghargaan berbasis kinerja lingkungan 
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ditemukan berhubungan dengan peningkatan efisiensi energi, pengurangan emisi karbon, serta 

peningkatan reputasi perusahaan dalam aspek tanggung jawab sosial perusahaan (CSR) 

(Szabó-Szentgróti et al., 2024; Ghosh & Haque, 2024). 

Tema keempat yang diidentifikasi dari hasil sintesis literatur berkaitan dengan peran 

sistem manajemen kinerja dalam mendukung tujuan keberlanjutan perusahaan. Beberapa 

penelitian menunjukkan bahwa integrasi indikator lingkungan ke dalam sistem evaluasi kinerja 

karyawan merupakan salah satu mekanisme yang digunakan organisasi untuk mendorong 

perilaku kerja yang mendukung keberlanjutan lingkungan. Sistem manajemen kinerja yang 

mengaitkan indikator keberlanjutan dengan evaluasi kinerja individu dan tim ditemukan dapat 

meningkatkan kesadaran lingkungan karyawan serta memperkuat implementasi strategi 

keberlanjutan organisasi (Doghan, 2024). 

Tema kelima yang muncul dalam hasil penelitian berkaitan dengan keterlibatan 

karyawan dalam praktik keberlanjutan organisasi. Literatur menunjukkan bahwa keterlibatan 

karyawan dalam berbagai program keberlanjutan perusahaan menjadi faktor penting dalam 

mendukung implementasi kebijakan lingkungan di tingkat organisasi. Partisipasi karyawan 

dapat berupa kontribusi dalam inovasi ramah lingkungan, pengurangan limbah, penghematan 

energi, serta keterlibatan dalam program tanggung jawab sosial perusahaan yang berkaitan 

dengan perlindungan lingkungan. Penelitian menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan dalam 

praktik keberlanjutan organisasi berkaitan dengan peningkatan komitmen organisasi, kepuasan 

kerja, serta kinerja lingkungan perusahaan (Altassan, 2023; Ghosh & Haque, 2024). 

Tema terakhir yang teridentifikasi dari hasil sintesis literatur berkaitan dengan integrasi 

strategi keberlanjutan dalam kebijakan organisasi dan sistem manajemen sumber daya 

manusia. Literatur menunjukkan bahwa perusahaan yang mengintegrasikan strategi 

keberlanjutan ke dalam kebijakan organisasi, termasuk dalam praktik manajemen sumber daya 

manusia dan kepemimpinan organisasi, cenderung memiliki kinerja keberlanjutan yang lebih 

baik dibandingkan organisasi yang belum mengintegrasikan kebijakan tersebut secara 

sistematis. Integrasi tersebut mencakup penyelarasan kebijakan SDM dengan strategi 

keberlanjutan perusahaan, pengembangan kompetensi karyawan dalam bidang keberlanjutan, 

serta penerapan sistem evaluasi kinerja yang mempertimbangkan indikator lingkungan dan 

sosial (Sánchez-Hernández et al., 2025; Arora et al., 2024). 

Pembahasan 

Hasil penelitian yang diperoleh melalui pendekatan Systematic Literature Review 

(SLR) menunjukkan bahwa integrasi kepemimpinan organisasi dengan praktik Green Human 

Resource Management (GHRM) merupakan faktor penting dalam mendukung pencapaian 
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keberlanjutan perusahaan, termasuk dalam upaya pengurangan emisi karbon dan transformasi 

menuju organisasi berorientasi lingkungan. Temuan ini berkaitan langsung dengan tujuan 

penelitian yang berfokus pada peran kepemimpinan, khususnya dalam konteks manajemen 

sumber daya manusia, dalam mengintegrasikan target keberlanjutan perusahaan ke dalam 

sistem manajemen kinerja karyawan. Literatur yang dianalisis menunjukkan bahwa organisasi 

yang mengadopsi praktik GHRM secara sistematis cenderung memiliki kemampuan yang lebih 

kuat dalam mengintegrasikan tujuan lingkungan ke dalam aktivitas operasional dan kebijakan 

organisasi (Mia et al., 2024). Selain itu, integrasi tersebut juga berkaitan dengan peningkatan 

kinerja keberlanjutan perusahaan melalui keterlibatan karyawan dalam praktik lingkungan 

serta peningkatan kesadaran organisasi terhadap isu keberlanjutan (Liu et al., 2023). 

Dalam kerangka teori Strategic Human Resource Management (SHRM), temuan 

penelitian ini menunjukkan bahwa kebijakan dan praktik manajemen sumber daya manusia 

memiliki peran strategis dalam mendukung implementasi strategi organisasi, termasuk strategi 

keberlanjutan dan pengurangan emisi karbon. Teori SHRM menekankan bahwa sistem 

manajemen SDM harus selaras dengan tujuan strategis organisasi agar dapat meningkatkan 

kinerja organisasi secara keseluruhan. Dalam konteks keberlanjutan, praktik GHRM berfungsi 

sebagai mekanisme yang memungkinkan organisasi untuk menerjemahkan visi keberlanjutan 

ke dalam kebijakan operasional yang melibatkan karyawan secara langsung. Praktik seperti 

rekrutmen hijau, pelatihan lingkungan, serta evaluasi kinerja berbasis indikator lingkungan 

merupakan bentuk konkret integrasi strategi keberlanjutan dalam sistem manajemen sumber 

daya manusia (Altassan, 2025). Dengan demikian, temuan penelitian ini menunjukkan bahwa 

keberhasilan implementasi strategi dekarbonisasi perusahaan tidak hanya bergantung pada 

inovasi teknologi atau kebijakan lingkungan, tetapi juga pada efektivitas pengelolaan sumber 

daya manusia dalam organisasi. 

Selain itu, dalam perspektif Green Human Resource Management, hasil penelitian 

menunjukkan bahwa praktik SDM yang berorientasi pada keberlanjutan memiliki pengaruh 

terhadap pembentukan perilaku kerja yang mendukung lingkungan. Literatur menunjukkan 

bahwa penerapan GHRM dapat meningkatkan perilaku pro-lingkungan karyawan melalui 

berbagai mekanisme organisasi, termasuk sistem pelatihan lingkungan, sistem penghargaan 

berbasis keberlanjutan, serta keterlibatan karyawan dalam program lingkungan perusahaan 

(Hussein & Zakhem, 2024). Hal ini menunjukkan bahwa integrasi kebijakan SDM dengan 

tujuan keberlanjutan dapat meningkatkan efektivitas implementasi kebijakan lingkungan 

perusahaan, karena karyawan tidak hanya berperan sebagai pelaksana kebijakan organisasi 
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tetapi juga sebagai agen perubahan dalam proses transformasi organisasi menuju 

keberlanjutan. 

Temuan penelitian ini juga menunjukkan bahwa kepemimpinan organisasi memiliki 

peran penting dalam memperkuat implementasi praktik GHRM. Dalam berbagai penelitian 

yang direview, kepemimpinan transformasional yang berorientasi pada lingkungan atau green 

transformational leadership ditemukan berperan sebagai faktor pendorong utama dalam 

pembentukan budaya organisasi yang mendukung keberlanjutan. Pemimpin organisasi 

memiliki kemampuan untuk membentuk visi strategis, menetapkan prioritas organisasi, serta 

memengaruhi perilaku karyawan melalui kebijakan dan praktik manajerial. Penelitian 

menunjukkan bahwa kepemimpinan yang memiliki orientasi keberlanjutan dapat 

meningkatkan efektivitas praktik GHRM serta memperkuat hubungan antara kebijakan 

organisasi dan kinerja lingkungan perusahaan (Widana et al., 2025). 

Jika dibandingkan dengan hasil penelitian terdahulu, temuan penelitian ini 

menunjukkan konsistensi dengan berbagai studi yang menekankan pentingnya integrasi antara 

kepemimpinan organisasi dan praktik manajemen sumber daya manusia dalam mendukung 

keberlanjutan perusahaan. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa organisasi yang 

mengintegrasikan praktik GHRM dengan strategi keberlanjutan memiliki kinerja lingkungan 

yang lebih baik dibandingkan organisasi yang belum menerapkan kebijakan tersebut secara 

sistematis (Cheng et al., 2023). Selain itu, penelitian lain menunjukkan bahwa praktik GHRM 

dapat meningkatkan inovasi hijau organisasi serta mendorong pengembangan solusi bisnis 

yang lebih berkelanjutan (Setyadi et al., 2025). Namun demikian, beberapa penelitian juga 

menunjukkan bahwa implementasi praktik GHRM tidak selalu menghasilkan dampak yang 

signifikan terhadap kinerja lingkungan organisasi apabila tidak didukung oleh kebijakan 

organisasi yang konsisten serta komitmen kepemimpinan yang kuat (Bimo & Sulistyaningsih, 

2024). 

Secara ilmiah, penelitian ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan literatur 

mengenai hubungan antara kepemimpinan organisasi, manajemen sumber daya manusia, dan 

keberlanjutan perusahaan. Kontribusi utama penelitian ini terletak pada upaya 

mengintegrasikan perspektif Strategic Human Resource Management (SHRM), Green HRM, 

dan sistem manajemen kinerja dalam satu kerangka analisis yang menjelaskan bagaimana 

strategi keberlanjutan organisasi dapat diterjemahkan ke dalam kebijakan operasional yang 

melibatkan karyawan. Dalam literatur sebelumnya, sebagian besar penelitian cenderung 

membahas konsep kepemimpinan keberlanjutan atau GHRM secara terpisah, sehingga 

penelitian ini memberikan perspektif yang lebih integratif mengenai hubungan antara 



 
 

e-ISSN : 3025-440X, P-ISSN : 3025-4396, Hal. 27-44 
 

kepemimpinan, kebijakan SDM, dan pencapaian target lingkungan organisasi (Efranto & 

Sipayung, 2026). 

Meskipun demikian, penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu 

diperhatikan. Pertama, penelitian ini menggunakan pendekatan kajian literatur sistematis, 

sehingga hasil penelitian sangat bergantung pada kualitas serta cakupan literatur yang tersedia 

dalam database akademik. Kedua, penelitian ini tidak menggunakan data empiris dari 

organisasi tertentu, sehingga temuan penelitian lebih bersifat konseptual dan sintesis teoritis 

dibandingkan dengan penelitian berbasis data lapangan. Selain itu, variasi metodologi dalam 

penelitian yang direview juga dapat memengaruhi konsistensi temuan yang dihasilkan dalam 

literatur mengenai GHRM dan keberlanjutan organisasi (Lashari et al., 2022). 

Implikasi dari penelitian ini menunjukkan bahwa organisasi yang ingin mencapai target 

keberlanjutan dan pengurangan emisi karbon perlu mengintegrasikan kebijakan lingkungan ke 

dalam sistem manajemen sumber daya manusia secara sistematis. Praktik seperti rekrutmen 

berbasis keberlanjutan, pelatihan lingkungan, sistem penghargaan berbasis kinerja lingkungan, 

serta integrasi indikator lingkungan dalam evaluasi kinerja karyawan dapat menjadi instrumen 

strategis dalam mendukung implementasi strategi keberlanjutan organisasi. Selain itu, 

penelitian selanjutnya dapat mengembangkan penelitian empiris yang menguji hubungan 

antara kepemimpinan, praktik GHRM, dan kinerja lingkungan organisasi dalam berbagai 

sektor industri sehingga dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai 

mekanisme implementasi strategi dekarbonisasi perusahaan dalam konteks organisasi yang 

berbeda. 

 

5. KESIMPULAN  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis bagaimana peran direktur sumber daya 

manusia dalam mengintegrasikan target pengurangan emisi karbon perusahaan ke dalam sistem 

manajemen kinerja karyawan dan indikator kinerja utama (KPI) kepemimpinan melalui 

pendekatan systematic literature review. Berdasarkan sintesis terhadap berbagai literatur ilmiah 

yang relevan, penelitian ini menunjukkan bahwa integrasi agenda dekarbonisasi dalam 

organisasi tidak hanya bergantung pada inovasi teknologi dan strategi operasional, tetapi juga 

sangat ditentukan oleh kapasitas kepemimpinan dan sistem pengelolaan sumber daya manusia 

yang selaras dengan tujuan keberlanjutan perusahaan. Direktur SDM memiliki posisi strategis 

dalam menerjemahkan target emisi karbon perusahaan menjadi indikator kinerja yang terukur 

melalui mekanisme manajemen kinerja, desain KPI kepemimpinan, sistem evaluasi karyawan, 

serta praktik Green Human Resource Management yang mendorong perilaku organisasi yang 
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berorientasi pada keberlanjutan. Integrasi tersebut memungkinkan target pengurangan emisi 

karbon tidak hanya menjadi komitmen korporasi pada tingkat kebijakan, tetapi juga menjadi 

bagian dari tanggung jawab operasional yang terinternalisasi dalam perilaku kerja karyawan 

dan kepemimpinan organisasi. 

Secara konseptual, penelitian ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan 

literatur pada persimpangan antara Strategic Human Resource Management, Green Human 

Resource Management, dan performance management dalam konteks keberlanjutan korporasi. 

Temuan penelitian memperlihatkan bahwa pendekatan decarbonizing leadership dapat 

dipahami sebagai proses strategis yang menghubungkan tujuan lingkungan perusahaan dengan 

sistem pengelolaan kinerja organisasi melalui peran aktif fungsi SDM. Dengan menempatkan 

direktur SDM sebagai aktor strategis dalam desain dan implementasi KPI yang terkait dengan 

target emisi karbon, penelitian ini memperluas perspektif mengenai bagaimana kebijakan 

keberlanjutan dapat diintegrasikan secara sistemik ke dalam praktik manajemen organisasi. 

Selain itu, hasil kajian ini juga memberikan implikasi praktis bagi perusahaan dalam 

merancang sistem manajemen kinerja yang mampu mendorong akuntabilitas kepemimpinan 

terhadap target dekarbonisasi, sekaligus memperkuat peran fungsi SDM sebagai penggerak 

transformasi organisasi menuju praktik bisnis yang lebih berkelanjutan. 

Ke depan, penelitian mengenai integrasi target emisi karbon ke dalam sistem 

manajemen kinerja organisasi masih memiliki ruang pengembangan yang luas, khususnya 

melalui pendekatan empiris berbasis data lapangan pada berbagai sektor industri. Kajian 

lanjutan dapat mengeksplorasi bagaimana implementasi KPI berbasis karbon memengaruhi 

perilaku kepemimpinan, budaya organisasi, serta kinerja keberlanjutan perusahaan dalam 

praktik nyata. Selain itu, penelitian selanjutnya juga dapat mengembangkan model pengukuran 

yang lebih operasional untuk menghubungkan indikator kinerja lingkungan dengan sistem 

insentif, penilaian kinerja, dan strategi pengembangan kepemimpinan di tingkat organisasi. 
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