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 This research explores the role of Green Human Resource Management (GHRM) 

in enhancing employer branding in the context of sustainability. The study 

employed a systematic literature review to analyze the relationship between 

GHRM practices and their impact on employer branding, with a focus on 

environmental and social responsibility within organizations. Key findings 

revealed that the integration of sustainable practices into human resource 

management not only contributes to the company’s environmental goals but also 

strengthens its employer branding, making it more attractive to potential talent. 

Companies that adopt GHRM strategies are more likely to attract and retain 

employees who share values aligned with sustainability. However, the research 

also identified several challenges in implementing GHRM, including limited 

resources, lack of understanding, and inconsistent commitment from 

management. The study concludes that while GHRM offers substantial benefits 

for both organizational reputation and talent acquisition, effective 

implementation requires strong leadership and continuous support from all 

organizational levels.  
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PENDAHULUAN 

Di tengah pergeseran paradigma industri menuju keberlanjutan, perusahaan semakin dituntut 

untuk beradaptasi dengan tantangan lingkungan yang semakin kompleks. Salah satu respons terhadap 

tantangan ini adalah penerapan strategi Green Human Resource Management (GHRM), yang tidak 

hanya fokus pada pengelolaan sumber daya manusia, tetapi juga pada bagaimana elemen-elemen sumber 

daya manusia mendukung tujuan keberlanjutan perusahaan. Konsep GHRM mengintegrasikan aspek 

lingkungan dalam praktik manajerial, mulai dari rekrutmen, pelatihan, pengembangan karier, hingga 

evaluasi kinerja (Ali, Hermawan, & Asnawi, 2019). Seiring dengan meningkatnya kesadaran akan isu-

isu lingkungan, banyak perusahaan yang kini mulai menyesuaikan kebijakan HR mereka agar selaras 

dengan tujuan keberlanjutan, baik untuk memenuhi regulasi pemerintah maupun untuk meningkatkan 

citra perusahaan di mata publik. 

Di sisi lain, employer branding-yang merujuk pada bagaimana perusahaan dipersepsikan oleh 

calon karyawan dan masyarakat-telah menjadi faktor kunci dalam menarik dan mempertahankan talenta 

terbaik (Dahlia, 2024). Dalam konteks persaingan global, employer branding yang kuat memungkinkan 

perusahaan untuk tidak hanya menarik tenaga kerja berkualitas, tetapi juga untuk membangun loyalitas 

jangka panjang. Green Human Resource Management diyakini mampu berperan penting dalam 

memperkuat employer branding perusahaan, karena strategi keberlanjutan dalam pengelolaan sumber 

daya manusia dapat memperlihatkan komitmen perusahaan terhadap lingkungan, yang semakin dihargai 
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oleh para pemangku kepentingan, khususnya generasi muda yang lebih peka terhadap isu-isu 

keberlanjutan. 

Transformasi menuju perusahaan yang lebih berkelanjutan tidak hanya dilihat dari kebijakan dan 

program ramah lingkungan, tetapi juga dari cara perusahaan mengelola dan memotivasi karyawan. Oleh 

karena itu, penerapan GHRM diharapkan dapat mempengaruhi citra perusahaan dan membangun 

reputasi yang positif sebagai pemberi kerja yang peduli terhadap isu-isu lingkungan. Beberapa penelitian 

sebelumnya menunjukkan bahwa keberhasilan implementasi GHRM dapat meningkatkan keterlibatan 

karyawan, memfasilitasi inovasi berkelanjutan, dan pada akhirnya berkontribusi pada reputasi positif 

perusahaan (Devy, 2024). Dalam hal ini, employer branding berfungsi sebagai jembatan untuk 

menyampaikan komitmen perusahaan terhadap keberlanjutan, yang pada gilirannya meningkatkan daya 

tarik perusahaan sebagai pilihan karier. 

Namun, meskipun semakin banyak perusahaan yang mulai mengadopsi GHRM sebagai bagian 

dari strategi mereka, belum banyak penelitian yang mengkaji secara mendalam hubungan antara GHRM 

dan employer branding, khususnya di era keberlanjutan. Penelitian-penelitian sebelumnya umumnya 

masih terbatas pada kajian tentang implementasi GHRM dalam konteks tertentu tanpa mengaitkan 

secara langsung dengan dampaknya terhadap employer branding (Agustriyana, Marianti, & Deti, 2024). 

Padahal, employer branding yang dibangun melalui strategi GHRM dapat menjadi faktor penentu dalam 

menarik talenta di pasar yang semakin kompetitif. 

Penelitian ini menawarkan pendekatan yang lebih komprehensif dengan mengintegrasikan dua 

konsep penting dalam manajemen sumber daya manusia, yaitu Green Human Resource Management 

(GHRM) dan employer branding, dalam satu kerangka yang relevan dengan era keberlanjutan. Berbeda 

dengan penelitian sebelumnya yang seringkali terbatas pada kajian aspek-aspek terpisah dari GHRM 

atau employer branding, penelitian ini menyelidiki hubungan langsung antara penerapan GHRM dan 

dampaknya terhadap citra perusahaan sebagai pemberi kerja. Dengan mengkaji bagaimana strategi 

GHRM yang berfokus pada keberlanjutan dapat memperkuat employer branding, penelitian ini 

memberikan kontribusi baru dalam literatur manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait dengan 

pentingnya keberlanjutan dalam menarik talenta berkualitas di pasar yang semakin kompetitif. 

Meskipun banyak penelitian yang meneliti penerapan GHRM dan employer branding secara 

terpisah, masih terdapat kekurangan studi yang menghubungkan kedua konsep tersebut secara langsung, 

khususnya dalam konteks keberlanjutan. Sebagian besar penelitian sebelumnya lebih fokus pada 

implementasi GHRM dalam konteks internal perusahaan atau aspek lingkungan yang terpisah, tanpa 

mempertimbangkan dampaknya terhadap employer branding secara holistik. Selain itu, meskipun 

pentingnya keberlanjutan dalam membangun citra perusahaan semakin diperhatikan, belum banyak 

penelitian yang membahas bagaimana strategi GHRM yang berbasis keberlanjutan dapat menjadi faktor 

kunci dalam membangun employer branding yang kuat, terutama di tengah persaingan global yang 

semakin ketat. Penelitian ini bertujuan untuk mengisi gap tersebut dengan memberikan analisis yang 

lebih mendalam dan menyeluruh. 

METODE 

Penelitian ini menggunakan metode studi literatur untuk menganalisis dan mengkaji hubungan 

antara strategi Green Human Resource Management (GHRM) dan employer branding dalam konteks 

keberlanjutan. Studi literatur dipilih sebagai pendekatan karena bertujuan untuk menggali pemahaman 

yang lebih dalam melalui sumber-sumber yang sudah ada, baik dari artikel, jurnal ilmiah, buku, dan 

penelitian terdahulu yang relevan dengan topik yang diteliti. Metode ini juga memungkinkan peneliti 

untuk melihat dan mengidentifikasi tren, temuan, serta kesenjangan dalam penelitian yang telah 

dilakukan oleh para peneliti sebelumnya. Berikut adalah tahapan-tahapan yang akan dilakukan dalam 

penelitian ini (Purnasari, 2021): 

1. Identifikasi Topik dan Penyusunan Pertanyaan Penelitian Pada tahap awal, peneliti akan 

merumuskan dan mengidentifikasi topik utama yang ingin diteliti, yaitu mengenai hubungan 

antara GHRM dan employer branding, serta bagaimana hal tersebut berkaitan dengan 

keberlanjutan perusahaan. Penyusunan pertanyaan penelitian yang jelas akan membantu peneliti 

fokus dalam pencarian literatur yang relevan dan memastikan bahwa penelitian ini dapat 

mengisi gap dalam literatur yang ada. 
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2. Pencarian dan Pengumpulan Sumber Literatur Setelah pertanyaan penelitian ditetapkan, 

peneliti akan mencari dan mengumpulkan berbagai literatur yang relevan dengan topik ini. 

Pencarian dilakukan melalui berbagai basis data akademik seperti Google Scholar, JSTOR, 

ProQuest, dan lain-lain. Peneliti akan mencari artikel, jurnal, buku, serta laporan-laporan terkait 

yang membahas GHRM, employer branding, serta keberlanjutan di berbagai industri. Pemilihan 

literatur akan dilakukan dengan kriteria tertentu, seperti relevansi topik, kredibilitas sumber, dan 

tahun terbit. 

3. Seleksi dan Evaluasi Literatur Setelah literatur terkumpul, peneliti akan melakukan seleksi 

terhadap sumber-sumber yang paling relevan dan berkualitas. Proses seleksi ini melibatkan 

penilaian terhadap tujuan, metodologi, temuan, dan kesimpulan dari penelitian sebelumnya. 

Hanya literatur yang dapat memberikan wawasan yang mendalam dan terkait langsung dengan 

topik yang akan digunakan. Peneliti juga akan mengevaluasi konsistensi temuan-temuan yang 

ada, serta melihat apakah ada kontradiksi yang perlu diteliti lebih lanjut. 

4. Kategorisasi dan Analisis Literatur Tahap selanjutnya adalah mengkategorikan literatur yang 

telah dipilih ke dalam beberapa tema atau subtopik utama. Misalnya, literatur yang berkaitan 

dengan strategi GHRM, literatur mengenai employer branding, dan literatur yang membahas 

hubungan keduanya dalam konteks keberlanjutan. Peneliti akan menganalisis setiap literatur 

dengan cermat untuk mengidentifikasi pola-pola atau temuan yang muncul berulang kali, serta 

mengkaji faktor-faktor yang berkontribusi pada pengembangan employer branding melalui 

GHRM yang berfokus pada keberlanjutan. 

5. Sintesis dan Interpretasi Temuan Pada tahap ini, peneliti akan melakukan sintesis dan 

interpretasi temuan dari literatur yang telah dianalisis. Peneliti akan menggabungkan hasil-hasil 

yang relevan untuk membangun sebuah kerangka konseptual yang menjelaskan bagaimana 

GHRM dapat meningkatkan employer branding di perusahaan, serta bagaimana aspek 

keberlanjutan memperkuat kedua konsep tersebut. Peneliti juga akan mengidentifikasi potensi 

kontribusi penelitian ini terhadap literatur yang ada, serta kesenjangan penelitian yang perlu 

diatasi dalam studi-studi selanjutnya. 

6. Penyusunan Kesimpulan dan Saran Setelah seluruh tahapan analisis dilakukan, peneliti akan 

menyusun kesimpulan dari penelitian ini. Kesimpulan akan berfokus pada bagaimana strategi 

GHRM berperan dalam memperkuat employer branding dan kontribusinya terhadap 

keberlanjutan perusahaan. Selain itu, peneliti juga akan memberikan saran-saran bagi 

perusahaan dan praktisi HR mengenai implementasi GHRM yang efektif dalam meningkatkan 

employer branding, serta rekomendasi untuk penelitian lebih lanjut. 

Dengan menggunakan metode studi literatur ini, penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

wawasan yang lebih dalam mengenai pentingnya strategi GHRM dalam membangun employer branding 

yang berfokus pada keberlanjutan, serta kontribusinya dalam menghadapi tantangan-tantangan di era 

keberlanjutan yang semakin mendesak. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Berdasarkan studi literatur yang telah dilakukan, penelitian ini berhasil menyimpulkan beberapa 

temuan utama terkait dengan peran Green Human Resource Management (GHRM) dalam memperkuat 

employer branding perusahaan, terutama dalam konteks keberlanjutan. Temuan-temuan tersebut 

diorganisasikan dalam beberapa tema besar yang mencerminkan hubungan antara GHRM, employer 

branding, dan keberlanjutan di perusahaan. 

1. Peran Green Human Resource Management dalam Meningkatkan Employer Branding  

Berdasarkan berbagai literatur yang dibahas, implementasi GHRM terbukti memiliki dampak 

signifikan dalam memperkuat employer branding. GHRM, yang melibatkan strategi 

pengelolaan sumber daya manusia yang mendukung inisiatif keberlanjutan perusahaan, 

menciptakan citra positif perusahaan di mata karyawan dan calon karyawan (Zega et al., 2024). 

Melalui praktik GHRM, perusahaan menunjukkan komitmennya terhadap keberlanjutan, yang 

pada gilirannya meningkatkan daya tarik perusahaan sebagai pemberi kerja pilihan. Sebagai 

contoh, perusahaan yang menerapkan kebijakan ramah lingkungan dalam rekrutmen, pelatihan, 
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dan pengembangan karyawan mampu menciptakan budaya perusahaan yang lebih inovatif dan 

bertanggung jawab, yang pada akhirnya memperkuat citra perusahaan di pasar tenaga kerja. 

2. Keterkaitan antara GHRM dan Keberlanjutan 

Keberlanjutan bukan hanya menjadi faktor penting dalam strategi bisnis, tetapi juga menjadi 

komponen utama dalam strategi pengelolaan sumber daya manusia. Penelitian ini menunjukkan 

bahwa perusahaan yang mengadopsi GHRM secara aktif berperan dalam mendukung inisiatif 

keberlanjutan, seperti pengurangan jejak karbon, penggunaan energi terbarukan, dan 

pengelolaan limbah yang lebih baik (Utomo et al., 2022). Praktik GHRM ini tidak hanya 

mencakup aspek lingkungan dalam pengelolaan karyawan, tetapi juga berkontribusi terhadap 

pencapaian tujuan keberlanjutan jangka panjang perusahaan. Dengan mengintegrasikan nilai-

nilai keberlanjutan ke dalam budaya kerja, perusahaan tidak hanya memperbaiki citra mereka 

di mata publik, tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih mendukung bagi karyawan 

yang peduli terhadap isu-isu lingkungan. 

3. Employer Branding sebagai Alat untuk Meningkatkan Daya Tarik Perusahaan 

Employer branding memainkan peran penting dalam menarik dan mempertahankan talenta 

terbaik, terutama di kalangan generasi milenial dan Z yang semakin peka terhadap isu-isu 

lingkungan dan sosial. Penelitian menunjukkan bahwa perusahaan yang memiliki reputasi baik 

terkait dengan keberlanjutan memiliki peluang lebih besar untuk menarik calon karyawan yang 

memiliki nilai-nilai serupa (Razan, 2023). Melalui penerapan GHRM, perusahaan dapat 

memperkuat employer branding mereka dengan menunjukkan bahwa mereka bukan hanya 

berorientasi pada keuntungan ekonomi, tetapi juga pada dampak sosial dan lingkungan yang 

positif. 

4. Tantangan dalam Implementasi GHRM dan Employer Branding 

Meskipun banyak perusahaan yang sudah mulai mengadopsi GHRM, terdapat beberapa 

tantangan yang harus dihadapi, terutama dalam mengintegrasikan aspek keberlanjutan ke dalam 

praktik manajemen sumber daya manusia. Salah satu tantangan terbesar adalah kurangnya 

pemahaman yang mendalam tentang GHRM di kalangan praktisi HR dan manajemen senior. 

Selain itu, kendala biaya dan sumber daya untuk implementasi kebijakan ramah lingkungan 

dalam proses HR juga menjadi hambatan yang signifikan (Arifin et al., 2024). Penelitian ini 

juga mengungkapkan bahwa meskipun ada niat baik dari perusahaan untuk menerapkan 

GHRM, kurangnya koordinasi dan komitmen yang konsisten dari seluruh pihak dalam 

organisasi dapat mengurangi efektivitas strategi ini. 

5. Sumbangan GHRM terhadap Keberlanjutan Perusahaan 

GHRM tidak hanya berdampak pada employer branding, tetapi juga pada keberlanjutan jangka 

panjang perusahaan. Penerapan prinsip keberlanjutan dalam pengelolaan sumber daya manusia 

dapat meningkatkan loyalitas karyawan, mengurangi turnover, dan meningkatkan produktivitas 

kerja (Afriyani et al., 2024). Perusahaan yang berhasil mengintegrasikan GHRM dengan 

inisiatif keberlanjutan menunjukkan komitmen mereka untuk menjadi organisasi yang 

bertanggung jawab, yang tidak hanya menguntungkan secara finansial, tetapi juga berdampak 

positif terhadap masyarakat dan lingkungan. 

Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa strategi Green Human Resource 

Management (GHRM) memiliki potensi yang besar dalam memperkuat employer branding dan 

mendukung keberlanjutan perusahaan. Meskipun ada tantangan dalam implementasinya, perusahaan 

yang berhasil mengintegrasikan GHRM dengan strategi keberlanjutan dapat menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih inovatif dan ramah lingkungan, serta meningkatkan citra positif perusahaan di mata 

calon karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan pentingnya GHRM dalam 

membangun employer branding yang kuat, serta meningkatkan komitmen terhadap keberlanjutan untuk 

meraih keunggulan kompetitif di pasar tenaga kerja yang semakin kompetitif. 

 

Pembahasan 

Di era modern yang semakin menekankan pentingnya keberlanjutan, perusahaan-perusahaan 

menghadapi tantangan yang tidak hanya bersifat ekonomis, tetapi juga sosial dan lingkungan. Dalam 

hal ini, strategi Green Human Resource Management (GHRM) menjadi salah satu cara yang efektif 

untuk menciptakan citra positif perusahaan sekaligus mendukung tujuan keberlanjutan. GHRM tidak 

hanya berfokus pada pengelolaan talenta yang efisien, tetapi juga pada pengintegrasian nilai-nilai ramah 
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lingkungan dalam setiap aspek manajemen sumber daya manusia (SDM). Melalui GHRM, perusahaan 

dapat menunjukkan komitmennya terhadap tanggung jawab sosial dan lingkungan, yang pada akhirnya 

dapat memperkuat employer branding mereka di mata calon karyawan dan masyarakat luas (Zega et al., 

2024). 

Sebagai bagian dari strategi perusahaan, GHRM memberikan dampak yang besar dalam 

membentuk employer branding. Employer branding yang kuat berfungsi untuk menarik, 

mempertahankan, dan mengembangkan talenta terbaik yang tidak hanya memiliki keterampilan teknis, 

tetapi juga memiliki kesadaran sosial dan lingkungan yang tinggi. Fenomena ini sangat relevan, terutama 

bagi generasi milenial dan Z yang cenderung lebih memilih bekerja di perusahaan yang memiliki 

komitmen terhadap keberlanjutan dan tanggung jawab sosial (Febrianty & Muhammad, 2023). 

Perusahaan yang mampu mengelola sumber daya manusia dengan pendekatan yang ramah lingkungan 

akan lebih mudah memenangkan hati para calon karyawan, serta membangun loyalitas yang lebih kuat 

di kalangan karyawan yang sudah ada. 

Dalam penelitian ini, penerapan GHRM dianggap sebagai langkah strategis yang tidak hanya 

mengarah pada pencapaian tujuan bisnis perusahaan, tetapi juga pada pencapaian tujuan keberlanjutan 

yang lebih luas. Implementasi GHRM yang baik mengharuskan perusahaan untuk mengintegrasikan 

aspek keberlanjutan dalam setiap aspek pengelolaan SDM, mulai dari proses rekrutmen hingga 

pengembangan karier (Utomo et al., 2022). Sebagai contoh, perusahaan dapat menciptakan program 

pelatihan yang tidak hanya berfokus pada pengembangan keterampilan kerja, tetapi juga pada 

pemahaman dan keterlibatan karyawan dalam praktek ramah lingkungan. Dalam hal ini, pelatihan 

berkelanjutan tentang keberlanjutan dapat membantu karyawan memahami peran mereka dalam 

mendukung tujuan keberlanjutan perusahaan, yang pada akhirnya berdampak positif pada reputasi 

perusahaan sebagai pemberi kerja yang bertanggung jawab. 

Salah satu hasil positif dari penerapan GHRM adalah meningkatnya keterlibatan karyawan, yang 

langsung berdampak pada produktivitas dan kepuasan kerja mereka. Keterlibatan karyawan yang tinggi 

tercipta ketika mereka merasa perusahaan menghargai kontribusi mereka terhadap tujuan bersama, 

termasuk dalam hal keberlanjutan. Sebagai contoh, perusahaan yang memberikan penghargaan atau 

insentif bagi karyawan yang aktif dalam inisiatif keberlanjutan, seperti pengurangan emisi karbon atau 

pengelolaan limbah, akan meningkatkan motivasi dan loyalitas karyawan (Yulianti, 2024). Karyawan 

yang merasa terlibat dalam perubahan positif di perusahaan akan lebih termotivasi untuk memberikan 

kontribusi terbaik mereka, yang pada akhirnya berkontribusi pada citra positif perusahaan sebagai 

tempat kerja yang peduli terhadap isu sosial dan lingkungan. 

Namun, meskipun GHRM memiliki banyak manfaat, implementasinya tidak selalu berjalan 

mulus. Salah satu tantangan utama adalah kurangnya pemahaman dan keterampilan dalam menerapkan 

prinsip-prinsip keberlanjutan dalam pengelolaan SDM. Banyak perusahaan, terutama di negara 

berkembang, masih menghadapi kesulitan dalam mengintegrasikan aspek lingkungan dalam kebijakan 

HR mereka. Hal ini sebagian besar disebabkan oleh kurangnya pengetahuan yang memadai tentang cara-

cara konkret untuk mengimplementasikan GHRM dan mengukur dampaknya terhadap keberlanjutan 

(Arifin et al., 2024). Selain itu, kendala biaya dan sumber daya juga menjadi hambatan bagi beberapa 

perusahaan untuk menerapkan GHRM secara efektif, terutama bagi perusahaan yang berada di sektor 

yang belum terlalu berorientasi pada keberlanjutan. 

Berkaitan dengan tantangan tersebut, penting bagi perusahaan untuk memiliki kebijakan yang 

jelas dan dukungan manajerial yang kuat untuk menerapkan GHRM secara berkelanjutan. Sebagai 

contoh, perusahaan perlu mengembangkan sistem evaluasi kinerja yang tidak hanya mengukur hasil 

kerja, tetapi juga sejauh mana karyawan berkontribusi terhadap inisiatif keberlanjutan perusahaan. 

Melalui kebijakan yang jelas, perusahaan dapat mengarahkan karyawan untuk tidak hanya fokus pada 

pencapaian target ekonomi, tetapi juga pada dampak sosial dan lingkungan yang dihasilkan dari 

pekerjaan mereka (Afriyani et al., 2024). Pengembangan kebijakan ini harus didukung dengan pelatihan 

dan pengembangan yang berkelanjutan untuk memastikan bahwa seluruh elemen organisasi memiliki 

pemahaman yang sama mengenai pentingnya keberlanjutan. 

Secara keseluruhan, penerapan GHRM sebagai bagian dari strategi employer branding yang 

berfokus pada keberlanjutan memiliki potensi untuk memberikan dampak yang signifikan bagi 

perusahaan. Penerapan prinsip-prinsip keberlanjutan dalam pengelolaan SDM tidak hanya 

meningkatkan citra perusahaan di mata publik, tetapi juga meningkatkan loyalitas dan keterlibatan 

karyawan. Namun, tantangan dalam implementasi tetap ada, sehingga perusahaan perlu merancang 
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strategi yang komprehensif dan memastikan adanya dukungan dari seluruh elemen organisasi untuk 

mencapai tujuan tersebut. Dengan demikian, GHRM dapat menjadi alat yang efektif untuk membangun 

employer branding yang kuat dan mendukung keberlanjutan jangka panjang perusahaan (Kusuma, 2021; 

Suhendra et al., 2024). 

SIMPULAN 

Penelitian ini menunjukkan bahwa strategi Green Human Resource Management (GHRM) 

memiliki peran yang signifikan dalam memperkuat employer branding perusahaan, terutama di era 

keberlanjutan. Melalui penerapan GHRM, perusahaan dapat menunjukkan komitmen terhadap 

keberlanjutan, yang pada gilirannya meningkatkan daya tarik mereka di mata calon karyawan dan 

memperkuat citra positif perusahaan. Meskipun ada tantangan dalam implementasinya, seperti 

keterbatasan sumber daya dan pemahaman yang terbatas tentang prinsip-prinsip keberlanjutan, GHRM 

dapat menjadi alat yang efektif untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih inovatif dan bertanggung 

jawab. Oleh karena itu, perusahaan yang berhasil mengintegrasikan GHRM dalam strategi mereka dapat 

memperoleh keuntungan kompetitif yang signifikan, tidak hanya dalam hal pencapaian tujuan bisnis, 

tetapi juga dalam menciptakan dampak sosial dan lingkungan yang positif. 
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