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 Abstrak  

 Tujuan Penelitian: Penelitian ini mengeksplorasi bagaimana Manajemen Sumber Daya 

Manusia Hijau (GHRM) dan Perilaku Warga Organisasi Hijau (OCB) memediasi kinerja 

organisasi di Perusahaan Blue Pearl di Singapura 

Metode: Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Analisis data menggunakan 

Partial Least Square (PLS) dengan perangkat lunak Smart-PLS3. 

Temuan: Studi ini mengonfirmasi bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau 

(GHRM) berpengaruh signifikan terhadap perilaku hijau dan perilaku kewarganegaraan 

organisasi (OCB) yang terkait dengan keberlanjutan, yang pada gilirannya berdampak 

positif terhadap kinerja karyawan. Secara spesifik, GHRM secara tidak langsung 

meningkatkan kinerja melalui perilaku hijau dan OCB hijau. Namun, ditemukan bahwa 

GHRM tidak secara langsung menyebabkan peningkatan kinerja karyawan 

Kontribusi Teoretis/Keaslian: Hasil ini memberikan kontribusi teoretis dengan 

memberikan bukti empiris tentang pengaruh GHRM dalam meningkatkan kinerja 

karyawan melalui mediasi yang dimainkan oleh perilaku hijau dan OCB hijau 

Implikasi Praktisi: Penelitian ini memberikan kontribusi sebagai dorongan bagi 

perusahaan yang beroperasi di sektor manufaktur untuk mengimplementasikan GHRM 

sebagai cara untuk meningkatkan kinerja karyawan secara individu 

Keterbatasan Penelitian: Tinjauan nilai keberlanjutan di masa depan perlu ditinjau 

ulang karena kepedulian terhadap keberlanjutan lingkungan di taman hijau akan 

memberikan manfaat bagi perusahaan dalam meningkatkan nilai keberlanjutannya. 
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Pendahuluan 

In today's fast-paced and challenging industrial landscape, companies strive to optimize their 

Kepedulian terhadap lingkungan adalah tindakan etis yang menunjukkan kepedulian terhadap 

kesejahteraan masyarakat dan generasi masa depan [1]. Industri manufaktur menjadi salah satu 

sektor penyumbang limbah yang berdampak pada kerusakan lingkungan [2]. Sebagai akibatnya 

perusahaan mungkin menghadapi tantangan yang serius dalam hal pasokan sumber daya, 

reputasi bisnis, dan keseimbangan ekosistem yang diperlukan untuk operasi mereka [3]. 

Pengelolaan berbasis ramah lingkungan menghasilkan praktik sumber daya manusia yang 

ramah lingkungan pada organisasi yang disebut dengan green human resource management 

(GHRM) [4,5,6]. Implementasi GHRM dalam industri manufaktur bertujuan untuk 

mengintegrasikan praktik berkelanjutan dalam manajemen sumber daya manusia untuk 

mencapai kinerja organisasi yang lebih baik secara ekonomi dan lingkungan [4]. 

Praktik GHRM di industri manufaktur di Singapura masih menghadapi tantangan 

khususnya terkait kesadaran dan pemahaman dari para karyawan tentang praktik ini. Banyak 

perusahaan belum sepenuhnya menyadari potensi manfaat ekonomi dan lingkungan yang dapat 

diperoleh melalui implementasi GHRM [7,8]. Blue Pearl Company, salah satu perusahaan 

manufaktur di Singapura yang bergerak dalam produksi Steel Conduit System & Accessories, 

Cable Support System, dan lainnya telah diakui sebagai perusahaan dengan standar mutu 

internasional ISO 9001:2008. Namun demikian, terdapat permasalahan terkait implementasi 

GHRM yang belum sepenuhnya dilakukan di perusahaan tersebut. Permasalahan yang 

dihadapi Blue Pearl Company meliputi rendahnya kesadaran lingkungan dan kurangnya 

pemahaman tentang praktik berkelanjutan di kalangan para pimpinan perusahaan dan 

karyawan. Di negara Singapura, industri manufaktur sering kali harus mematuhi regulasi dan 

standar lingkungan yang ketat. Dalam konteks ini, GHRM dapat membantu perusahaan 

memenuhi persyaratan lingkungan yang ditetapkan oleh pemerintah. Kinerja karyawan Blue 

Pearl Company menunjukkan penurunan dalam tiga tahun terakhur. Pada tahun 2021 tercatat 

kinerja karyawan sebesar 70,5%, pada tahun 2022 tercatat kinerja karyawan mengalami 

penurunan sebesar 70%, dan pada tahun 2023 kuartal awal tercatat kinerja karyawan 

mengalami sedikit penurunan sebesar 69,5% (Blue Preal Company, 2023). Penerapan GHRM 

diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan pada Blue Pearl Company. 

Penelitian ini memiliki kebaruan pada penggunaan Teori Ability-Motivation-

Opportunity (AMO) yang tidak banyak digunakan pada penelitian sebelumnya. Teori AMO 

merupakan kerangka kerja yang digunakan untuk menjelaskan hubungan antara variabel 

GHRM dan kinerja karyawan [9,10]. Teori ini mengasumsikan bahwa ketika karyawan 

memiliki kemampuan, motivasi, dan kesempatan untuk melakukan perilaku yang diinginkan, 

maka kinerja karyawan akan meningkat [10,11]. Teori ini mengemukakan bahwa kinerja 

karyawan akan meningkat ketika mereka memiliki kemampuan yang cukup, motivasi yang 
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tinggi, dan kesempatan yang memadai untuk melaksanakan tugas-tugas pekerjaan [12]. Selain 

itu, novelty penelitian ini terletak pada variabel green behavior dan green OCB sebagai 

mediator dalam hubungan antara GHRM dan kinerja karyawan.  

GHRM adalah pendekatan manajemen sumber daya manusia yang berfokus pada 

pengintegrasian praktik-praktik berkelanjutan dan lingkungan ke dalam fungsi SDM 

organisasin [1,5,13] GHRM bertujuan untuk mendorong munculnya green behavior, yaitu 

perilaku individu atau kelompok yang mendukung praktik dan tindakan berkelanjutan serta 

ramah lingkungan [14]. Green behavior melibatkan tindakan dan keputusan yang bertujuan 

untuk mengurangi dampak negatif terhadap lingkungan dan meningkatkan keberlanjutan [15] 

Penelitian [16] menemukan adanya pengaruh green behavior pada kinerja karyawan. Peneliti 

menduga green behavior dapat berdampak pada berbagai indikator kinerja organisasi, 

khususnya dari hasil capaian kinerja karyawan [17]. 

Implementasi GHRM pada akan berdampak secara langsung terhadap kinerja mereka [6]. 

Hal ini dibuktikan oleh penelitian yang dilakukan oleh [6] yang menyatakan bahwa  GHRM 

menstimulus perilaku karyawan akan efesiensi dan efektifitas sumberdaya yang dipakai dalam 

bekerja, sehingga kuantitas kerja yang dihasilkan semakin meningkat. Praktik GHRM akan 

meningkatkan keterlibatan karyawan juga meningkat [18]. Karyawan merasa bahwa 

perusahaan mendengarkan aspirasi mereka untuk perubahan positif dan meresponsnya, ini 

berdampak pada peningkatan kinerja [19]. 

H1: Green Human Resource Management (GHRM) Berpengaruh Positif terhadap Kinerja 

Karyawan 

H2: Green Human Resource Management (GHRM) Berpengaruh Positif terhadap Green 

Behaviour 

 

Green OCB merupakan tindakan karyawan untuk perbaikan lingkungan dalam organisasi 

yang tidak mendapatkan imbalan oleh organisasi. Tindakan sukarela karyawan yang melebihi 

tugas dan tanggung jawab mereka yang resmi seperti green OCB, dapat memberikan manfaat 

signifikan bagi organisasi [20]. Green OCB mampu mengidentifikasi kekuatan dan 

keterbatasan seorang karyawan, dan memberikan masukan tentang hasil dalam rangka 

perbaikan efisiensi operasi . Menurut [21] menyatakan bahwa ketika organisasi mengadopsi 

implementasi GHRM akan membuat karyawan merasa dihargai sebagai anggota perusahaan 

yang bertanggung jawab secara social, ekonomi dan lingkungan. Hasil penelitian yang 

dilakukan [22] menunjukkan GHRM berhubungan langsung dengan green OCB. Green OCB 

menjadi faktor penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung keberlanjutan, 

dan mempengaruhi kinerja karyawann yang pada akhirnya meningkatkan kinerja organisasi 

secara keseluruhan [14] 
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H3: Green Human Resource Management (GHRM) Berpengaruh Positif terhadap Green 

OCB 

Green behavior melibatkan tindakan dan keputusan yang diambil untuk mengurangi 

dampak negatif terhadap lingkungan, seperti penghematan energi, pengelolaan limbah yang 

baik, penggunaan sumber daya yang berkelanjutan, dan partisipasi dalam inisiatif lingkungan 

[4, 14 23, 24]. Green behavior  mencakup tindakan dan perilaku individu karyawan yang 

mendukung praktik berkelanjutan dan ramah lingkungan di tempat kerja [18]. Peneliti 

menduga adanya pengaruh adopsi green behavior berdampak pada kinerja karyawan. 

H4: Green Behavior Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Karyawan 

Green OCB mencakup tindakan atau perilaku karyawan yang melebihi tugas dan tanggung 

jawab mereka yang resmi, yang secara khusus berkaitan dengan praktik-praktik yang ramah 

lingkungan [20]. Penelitian tentang pengaruh green OCB terhadap kinerja organisasi dapat 

memberikan wawasan penting tentang peran karyawan dalam menciptakan organisasi yang 

lebih berkelanjutan dan efektif [21]. Green OCB dapat memberikan kontribusi positif terhadap 

kinerja karyawan dengan meningkatkan motivasi, keterlibatan, kreativitas, kolaborasi tim, dan 

reputasi organisasi. Organisasi yang mendorong dan mendukung green OCB cenderung 

menciptakan iklim kerja yang positif. Temuan  menunjukkan GHRM memiliki positif 

hubungannya dengan kinerja karyawan.  

H5: Green OCB Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Karyawan 

H6: Green Behavior Memediasi pengaruh Positif GHRM terhadap Kinerja Karyawan 

H7: Green OCB Memediasi pengaruh Positif GHRM terhadap Kinerja Karyawan 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 

Pernyataan Masalah Penelitian  

Perusahaan manufaktur yang menerapkan GHRM berhasil mencapai efisiensi energi 

yang lebih tinggi dan pengurangan limbah yang signifikan [3]. Penelitian terkait GHRM pada 
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industri manufaktur menunjukkan beberapa hasil yang menarik. Penerapan GHRM dapat 

berdampak positif terhadap kinerja karyawan dan organisasi secara keseluruhan. Menurut [25, 

26, 27] studi penelitian saat ini lebih banyak berfokus pada pengaruh implementasi GHRM ke 

kinerja organisasi keseluruhan, namun studi yang mengulas pengaruhnya terhadap prestasi 

kerja karyawan masih terbatas. Selain itu, diperlukan lebih banyak penelitian untuk memahami 

mekanisme mediasi maupun moderasi yang mungkin terlibat dalam hubungan antara GHRM 

dan kinerja karyawan [6]. Pengaruh GHRM terhadap luaran kinerja organisasi, khususnya 

kinerja karyawan diduga dapat dimediasi melalui green behavior, yaitu perilaku proaktif dan 

responsif yang mendukung praktik berkelanjutan dalam konteks karyawan pada organisasi [4].  

Mediasi green behavior dalam GHRM dapat membantu mendorong dan memperkuat 

penerapan praktik berkelanjutan di berbagai tingkatan organisasi [23]. Faktor lain yang diduga 

memediasi implementsi GHRM terhadap kinerja karyawan adalah green organizational citizen 

behavior (green OCB), yaitu tindakan sukarela yang dilakukan karyawan tanpa dibayar yang 

berorientasi pada ramah lingkungan [20]. Menurut  [20] green OCB merupakan mediator yang 

tepat dalam meningkatkan kinerja karywan melalui implementasi GHRM. 

Tujuan Penelitian 

Dari fenomena yang telah dijelaskan, perlu dilakukan eksplorasi lebih lanjut mengenai 

dampak implementasi GHRM pada luaran kinerja organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk 

menguji pengaruh implementasi GHRM terhadap kinerja karyawan di Blue Preal Company. 

Kami juga menguji peran mediasi green behavior dan green OCB dalam hubungan antar 

variabel independen dan dependen tersebut. 

Metode 

Penelitian ini dilakukan dalam rentang waktu Bulan Mei-Agustus 2023. Populasi dalam 

penelitian ini adalah karyawan Blue Pearl Company sebanyak 106 orang. Teknik sampel yang 

digunakan adalah metode sensus dimana kesuluruhan populasi digunakan menjadi sampel 

penelitian. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitataif. 

Pengumpulan data dilakukan dengan membagikan kuesioner tertutup kepada karyawan Blue 

Pearl Company.  Pengukuran kuesioner penelitian mengunakan skala Likert 1-5. Variabel 

GHRM diukur dengan 4 item indikator yang terdiri dari: 1) keterikatan karyawan pada 

organisasi, 2) kontribusi terhadap lingkungan, 3) pelatihan dan 4) aktifitas lingkungan. 

Variabel green behavior diukur dengan instrumen berjumlah 4 item indikator, yaitu: 1) 

pemenuhan tugas, 2) pemenuhan tanggungjawab, 3) penyelesaian pekerjaan dan 4) inisiatif 

ramah lingkungan. Variabel green OCB diukur dengan instrumen yang berjumlah 4 item 

indikator, terdiri dari: 1) pemberian saran, 2) kontribusi pada lingkungan, 3) perilaku yang 

mengarah pada ramah lingkungan dan 4) perilaku yang mempertimbangkan dampak 

kelestarian lingkungan. Variabel kinerja karyawan diukur dengan 5 item indikator, yaitu: 1) 

kuantitas kerja, 2) kualitas kerja, 3) pengetahuan atas pekerjaan, 4) kreatifitas dan 5) inisiatif. 
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Data diolah mengunakan metode Structural Equation Modeling (SEM)  Partial Least Square 

(PLS) dengan bantuan software Smart-PLS3. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Demografi responden penelitian mengambarkan keadaan sebenarnya kondisi responden pada 

objek penelitian. Bedasarkan jenis kelamin demografi responden didominasi oleh responden 

laki-laki sebanyak 80 responden (75,4%). Menurut tingkat pendidikan, responden pada 

penelitian ini didominasi oleh responden berpendidikan SMA sebanyak 60 responden (50 %). 

Berdasarkan jabatan responden didominasi oleh responden dengan jabatan karyawan 

operasional sebanyak 72 responden (67,9 %). Demografi responden pada penelitian ini dapat 

dilihat pada Tabel 1. 

Tabel 1. Demografi Responden 

  Jumlah Presentase 

Jenis Kelamin Laki-Laki 80 75.4 

 Perempuan 26 24.6 

Pendidikan S2 3 2.8 

 S1 50 50 

 SMA 60 47.1 

Jabatan Manajer 4 3.77 

 Staf 10 9.43 

 Engineer 20 18.8 

 Operasional 72 67.9 

Sumber: data primer diolah (2023) 

 

Pengujian dengan metode SEM-PLS dilalukan melalui tahap analisis outer model dan 

inner model [28]. Outer model bertujuan untuk mengevaluasi validitas dan reliabilitas indikator 

yang digunakan untuk mengukur konstruk [29]. Uji reliabilitas item penelitian ini digunakan 

untuk mengetahui kehandalan suatu item penelitian dalam mengukur variabel penelitianya. 

Nilai reliabilitas data dilihat dari nilai Corncbah Alpha yang harus lebih dari 0,70 dan nilai 

Composite Reliability (CR) yang harus lebih dari 0,70, serta nilai Average Variance Extract 

(AVE) yang harus lebih dari 0,5 [30]. Bedasarkan uji reliabilatas yang telah dilakukan pada 

item penelitian yang digunakan menunjukkan bahwa semua item penelitian reliabel. Uji 

reliabilitas penelitian dapat dilihat pada Tabel 2.  
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Tabel 2. Reliabilitas dan Validitas 

 Item Loading Faktor Cronbach 

Alpha 

C.R AVE 

GHRM   0.807 0.872 0.632 

X1 Keterlibatan Karyawan 0.739    

X2 Kontribusi pada lingkungan 0.828    

X3 Pelatihan 0.766    

X4 Kegiatan lingkungan 0.842    

Green Behavior   0.814 0.879 0.645 

X5 Menyelesaikan tugas 0.870    

X6 Memenuhi tanggung jawab 0.767    

X7 Melakukan tugas 0.850    

X8 Inisiatif ramah lingkungan 0.716    

Green OCB   0.761 0.848 0.583 

X9 Memberikan saran 0.704    

X10 Kontribusi pada lingkungan 0.807    

X11 Dorongan perilaku 0.791    

X12 Menimbang tindakan 0.747    

Kinerja Karyawan   0.893 0.921 0.702 

X13 Kuantitas  0.837    

X14 Kualitas pekerjaan 0.860    

X15 Pengetahuan atas Pekerjaan 0.878    

X16 Kreatifitas 0.779    

X17 Inisiatif 0.831    

Sumber: Output Smart-PLS3 (2023) 

Validitas diskriminan adalah metode statistik yang digunakan untuk menguji sejauh 

mana suatu variabel mampu membedakan antara kelompok yang berbeda [31]. Ini adalah 

konsep yang penting dalam analisis faktor dan analisis komponen utama. Validitas diskriminan 

dapat dilihat dari nilia cross loading variabel lebih tinggi dari nilai cross loadaing variabel 

lainya [32]. Sejauh ini semua variabel yang digunakan dalam penelitian ini telah memenuhi 

validitas diskriminan. Uji validitas diskriminan penelitian bisa dilihat di Tabel 3. 

Tabel 3. Validitas Diskriminan 

 Mean STD EP GB G-OCB KIN 

KIN 21.60 2.606 0.838    

GHRM 16.09 2.021 0.574 0.795   

GOCB 17.03 1.876 0.794 0.633 0.763  

GB 17.25 2.047 0.811 0.711 0.749 0.803 

Note: GHRM: Green Human Resource Management; GB: Green Behavior; G-COB: Green Organizational 

Behavior; KIN: Kinerja Karyawan 

Sumber: Output Smart-PLS3 (2023) 
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Nilai Q-Square (Q2) digunakan untuk mengamati pengujian inner model. Nilai kedua 

R-Square diperoleh dan digunakan untuk menentukan nilai Q2 [33]. Ketika Q-Square tinggi, 

ini menyiratkan bahwa model struktural memiliki relevansi prediktif yang sangat baik karena 

mengukur seberapa baik nilai yang diamati dapat dibuat oleh model. Nilai Q2 pada penelitian 

ini sebesar 1,5, hal ini menunjukkan bahwa variabel independen memiliki tingkat prediksi baik 

terhadap variabel dependen. Sehingga berdasarkan nilai Q2 dari kedua model tersebut 

diketahui model penelitian ini memiliki predictive relevance yang baik, karena Q2 yang lebih 

besar dari nol. 

Setelah estimasi model struktural, langkah selanjutnya adalah melakukan pengujian 

hipotesis yang diajukan dalam penelitian. Ini melibatkan pengujian signifikansi koefisien jalur 

(path coefficient) yang menggambarkan hubungan antara variabel laten [28]. Uji statistik 

seperti bootstrapping, digunakan untuk menghasilkan distribusi sampel koefisien jalur dan 

menguji signifikansi statistiknya. Pengujian hipotesis dilihat dari nilai P-value dan T-statistic, 

dimana P-value harus kurang dari 0,05 dan T-satistic lebih dari 1,96 [30]. Pengujian hipotesis 

pada penelitian ini disajikan pada Gambar 2 dan Tabel 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. Path Analisis 
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Tabel 3. Uji Hipotesis 

  T-Statistic P-Value Hasil 

GHRM -> KIN -0.099 1.017 0.310 Ditolak 

GHRM -> GB 0.711 15.983 0.000 Diterima 

GHRM -> GOCB 0.633 10.063 0.000 Diterima 

GB -> KIN 0.494 5.026 0.000 Diterima 

GOCB -> KIN 0.424 4.186 0.000 Diterima 

GHRM -> GB -> KIN 0.351 4.598 0.000 Diterima 

GHRM -> GOCB -> KIN 0.269 3.549 0.000 Diterima 

Note: GHRM: Green Human Resource Management; GB: Green Behavior; G-COB: Green 

Organizational Behavior; KIN: Kinerja Karyawan 

Sumber: Output Smart-PLS3 (2023) 

 

Berdasarkan analisis data, nilai signifikansi GHRM terhadap kinerja karyawan sebesar 

0,310, sehingga Hipotesis 1 ditolak. Hal ini membuktikan bahwa praktik GHRM tidak mampu 

mempengaruhi kinerja karyawan secara langsung. Dengan kata lain, kinerja karyawan dapat 

ditingkatkan dengan adanya praktik GHRM melalui mediasi oleh faktor lain. Dalam penelitian 

ini, faktor yang berperan sebagai mediator adalah green behavior dan green OCB. 

Implementasi GHRM dalam Blue Pearl Company akan mampu meningkatkan kinerja 

karyawan jika telah terwujud menjadi perilaku karyawan yang berorientasi ramah lingkungan 

(green behavior). Praktik GHRM juga akan meningkatkan kinerja karyawan ketika karyawan 

memiliki perilaku kesukarelaan untuk melakukan tugas di luar kewajibannya dengan tujuan 

untuk mengurangi polusi lingkungan. Sesuai dengan Teori AMO, karyawan akan memiliki 

kinerja yang baik kemampuan (ability), motivasi (motivation) dan kesempatan melakukannya 

(opportunity) [10]. Motivasi karyawan yang dapat menggerakkannya memiliki kinerja yang 

baik dapat dibentuk karena adanya stimulus dari luar, dalam hal ini berupa program GHRM. 

Praktik GHRM berperan sebagai stimulus motivasi yang mendorong munculnya perilaku green 

behavior yang ditunjukkan dengan kemauan untuk memenuhi tugas yang diberikan, memenuhi 

tanggungjawabnya, menyelesaikan pekerjaan dan berinisiatif untuk melakukan hal-hal tersebut 

dengan beriorientasi pada  ramah lingkungan. Dampak dari perilaku green behavior tersebut 

secara tidak langsung akan meningkatkan kinerja karyawan. 

Hasil analisis data menunjukkan bahwa Hipotesis 2 yang menyatakan GHRM 

berpengaruh positif signifikan terhadap green behavior dapat diterima berdasarkan nilai (P-

value < 0,05). Hal ini menjelaskan bahwa GHRM memiliki dampak yang signifikan terhadap 

green behavior di Blue Pearl Company. Faktor dominan dalam peningkatan green behavior 

dalam penelitian ini adalah keterlibatan karyawan. Hal ini menjelaskan bahwa GHRM fokus 

pada pemberdayaan karyawan, partisipasi, dan keterlibatan mereka dalam inisiatif 

berkelanjutan yang mampu meningkatkan perilaku karyawan dalam meningkatkan kesadaran 
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lingkungan. Ketika karyawan merasa terlibat dan memiliki peran dalam praktik berkelanjutan, 

hal ini dapat meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi. Karyawan yang merasa dihargai dan 

terlibat cenderung bekerja lebih efektif, memberikan kontribusi lebih besar, dan memiliki 

komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi. Studi ini mendukung temuan studi 

sebelumnya yang dilakukan oleh [18] yang menyatakan bahwa GHRM memiliki dampak 

positif pada green behaviour. Hasil penelitian sejalan dengan Teori AMO yang meyatakan 

AMO dapat diaplikasikan dengan mengidentifikasi kemampuan karyawan dalam menerapkan 

praktik berkelanjutan, memotivasi mereka melalui insentif dan penghargaan yang sesuai, serta 

menyediakan kesempatan dan sumber daya yang diperlukan untuk berpartisipasi dalam praktik 

GHRM [21]. Implementasi GHRM secara massif dan terstruktur dalam perusahaan 

memungkinkan terbentuknya perilaku karyawan berorientasi ramah lingkungan yang ditandai 

dengan inisiatif untuk memenuhi tugas, tanggungjawab, menyelesaikan pekerjaan dengan 

memperhatikan kelestarian lingkungan. 

Berdasarkan analisis data, hasil penelitian menunjukkan bahwa Hipotesis 3 menyatakan 

GHRM berpengaruh positif signifikan terhadap green OCB terbukti (P-value < 0,05). Hasil ini 

menjelaskan bahwa implementasi GHRM di Blue Pearl Company mampu meningkatkan green 

OCB karyawan mereka. Faktor dominan yang mempengaruhi peningkatan green OCB pada 

organisasi ini adalah keterlibatan karyawan. Pendapat [20]  menyatakan bahwa praktik GHRM 

dapat menerapkan sistem penghargaan dan pengakuan yang memotivasi karyawan untuk 

berpartisipasi dalam green OCB. Sistem ini dapat berupa penghargaan khusus, insentif, atau 

pengakuan kepada karyawan yang berkontribusi dalam praktik ramah lingkungan. 

Penghargaan dan pengakuan tersebut dapat meningkatkan motivasi karyawan dan 

meningkatkan keterlibatan mereka dalam green OCB. Sesuai asumsi Teori AMO [10], 

penghargaan dan pengakuan yang diberikan perusahaan menjadi pemantik munculnya 

dorongan (motivation) untuk melakukan perilaku tertentu, seperti halnya perilaku green OCB. 

Karyawan yang memiliki kesadaran pentingnya aktifitas kerja yang pro pada kelestarian 

lingkungan akan menunjukkan sikap berupa pemberian saran dan berperilaku kerja yang 

mempertimbangkan kelestarian lingkungan. Penelitian ini sesuai dengan penelitian yang 

dilakukan [34] yang menyatakan GHRM memiliki dampak kuat pada green OCB.  

Hasil analisis data penelitian menunjukkan bahwa Hipotesis 4 yang menyatakan green 

behavior berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan, yang dapat dilihat dari (P-

value < 0,05). Hasil ini menunjukkan bahwa green behavior pada karyawan Blue Pearl 

Company mampu meningkatkan kinerja mereka. Teori AMO menjelaskan bahwa individu 

akan memiliki kinerja yang baik jika dirinya memiliki kemampuan berupa pengetahuan, 

keahlian dan bakat yang dibutuhkan untuk menyelesaikan suatu tugas [10,11]. Kemampuan 

(ability) yang dibutuhkan dalam menyelesaikan suatu tugas akan semakin meningkatkan 

kinerja individu karyawan ketika dilakukan dengan menerapkan prinsip pemenuhan tugas, 
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tanggungwab dan inisiatif ramah lingkungan. Indikator green behavior menyelesaikan tugas 

dengan praktik ramah lingkungan menjadi faktor dominan dalam meningkatkan kinerja 

karywan. Temuan ini sesuai dengan pendapat [18] bahwa mengadopsi praktik hemat energi 

dapat merangsang inovasi dan kreativitas di tempat kerja. Karyawan akan mencari cara baru 

untuk mengurangi konsumsi energi atau meningkatkan efisiensi. Hal ini dapat melibatkan 

pengembangan solusi teknologi, perubahan proses kerja, atau penerapan kebijakan baru. 

Karyawan yang aktif dalam mencari solusi hemat energi cenderung berpikir di luar kotak dan 

dapat memberikan kontribusi berharga dalam meningkatkan kinerja organisasi secara 

keseluruhan. Pada industri manufaktur, green behavior dinilai mampu meningkatkan kinerja 

karyawan secara signifikan karena meningkatkan efektivitas dan efisiensi operasional 

karyawan. Penelitian yang dilakukan sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh [35]  

menunjukkan bahwa green behavior mampu meningkatkan kinerja organisasi secara 

keseluruhan. 

Hasil analisis penelitian menunjukkan bahwa Hipotesis 5 yang menyatakan green OCB 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan terdukung, berdasarkan (P-value < 

0,05). Hal ini menunjukkan bahwa green OCB dalam diri karyawan Blue Pearl Company 

memiliki dampak signifikan terhadap kinerja mereka, sesuai dengan konsep yang berkaitan 

dengan perilaku karyawan di dalam organisasi yang bertujuan untuk mendukung upaya 

perlindungan lingkungan dan keberlanjutan. Kontribusi pada lingkungan saat bekerja menjadi 

faktor utama dalam meningkatkan kinerja karyawan. Indikator-indikator green OCB sejalan 

Teori AMO, dimana kontribusi pada lingkungan, dorongan untuk berperilaku dan mengambil 

tindakan yang berorientasi lingkungan merupakan dorongan (motivation) yang dibutuhkan 

seorang individu untuk memberikan kinerja terbaiknya. Penelitian ini mendukung pendapat 

[36] bahwa karyawan yang menunjukkan green OCB cenderung mengambil inisiatif untuk 

meningkatkan manajemen lingkungan organisasi, mendorong rekan kerja untuk mengadopsi 

perilaku ramah lingkungan, dan berpartisipasi dalam kegiatan organisasi yang berkaitan 

dengan lingkungan. Green OCB menyoroti upaya karyawan untuk melebihi tugas-tugas rutin 

mereka dan dengan sukarela berkontribusi dalam mengurangi dampak negatif terhadap 

lingkungan.  

Hasil penelitian mengkonfirmasi Hipotesis 6 yang menyatakan bahwa green behavior 

mampu memediasi secara parsial hubungan GHRM terhadap kinerja karywan di Blue Pearl 

Company. Hal ini menjelaskan bahwa GHRM memiliki dampak positif dalam meningkatkan  

green behavior karyawan dengan peningkatan ini maka secara tidak langsung akan berdampak 

pada kinerja karyawan. Hal ini dapat dijelaskan bahwa keterlibatan karyawan pada praktik 

ramah lingkungan akan menghasilkan perilaku karyawan dalam menyelesaikan tugas dengan 

ramah lingkungan, ini juga akan berdampak juga pada kualitas kerja yang dihasilkan karyawan. 

Sejalan dengan Teori AMO, green behavior merupakan faktor pendorong (motivation) untuk 
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menghasilkan kinerja karyawan yang optimal. Perilaku menyelesaikan tugas, memenuhi 

tanggungjawab dan inisiatif kerja berorientasi ramah lingkungan merupakan dorongan 

(motivasi) yang muncul karena adanya pengaruh dari penerapan GHRM yang ditetapkan 

perusahaan. Pada akhirnya, perilaku-perilaku yang mengindikasikan green behavior tersebut 

akan mampu menjadi pengungkit (leverage) kinerja karyawan. Ini sesuai dengan pendapat [37] 

yang menyatakan bahwa green behavior berperan sebagai mediator antara GHRM dan kinerja 

karyawan.  

Hasil penelitian juga mendukung Hipotesis 7 bahwa green OCB dapat memediasi 

hubungan antara GHRM dan kinerja karyawan di Blue Pearl Company. Hal ini membuktikan 

bahwa GHRM memiliki kemampuan untuk meningkatkan green OCB, dan dengan 

meningkatnya green OCB, akan berdampak secara tidak langsung pada kinerja karyawan. 

Pendekatan keterlibatan karyawan dalam praktik organisasi yang ramah lingkungan akan 

membuat karyawan menyelesaikan pekerjaan dengan ramah lingkungan contohnya dalam 

menggunakan energi saat melakukan pekerjaan. Dengan hemat energi, produktivitas karyawan 

dalam bekerja semakin meningkat. Green behavior juga memungkinkan karyawan merasa 

terlibat dalam tujuan organisasi yang lebih besar. Hal ini dapat meningkatkan kepuasan kerja 

dan keterlibatan karyawan. Sesuai dengan premis dari Teori AMO dimana individu akan 

menunjukkan kinerja yang baik ketika memiliki kesempatan (opportunity) untuk 

melaksanakan tugasnya dan bentuk kesempatan tersebut berupa keterlibatan dan kontribusi 

mereka dalam menjalankan aktifitas kerja yang mendukung ramah lingkungan. Karyawan yang 

merasa bahwa mereka memiliki kontribusi yang berarti terhadap isu-isu lingkungan dan 

keberlanjutan cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka dan berkomitmen untuk 

mencapai hasil yang baik [20]. 

 

Kesimpulan 

Hasil penelitian menunjukkan enam hipotesis yang diajukan diterima dan satu hipotesis 

ditolak. Hasil ini berkontribusi secara teoritis dengan memberikan bukti empiris adanya 

pengaruh GHRM terhadap peningkatan kinerja karyawan melalui mediasi yang diperankan 

oleh green behavior dan green OCB. Secara praktis, penelitian ini berontribusi sebagai 

dorongan bagi perusahaan yang bergerak di bidang manufaktur untuk mengimplementasikan 

GHRM sebagai cara untuk meningkatkan kinerja individu karyawan. Penelitian ini 

memberikan celah pada penelituan selanjutnya bahwa dampak langsung GHRM pada kinerja 

karyawan tidak memiliki hubungan yang signifikan. Kami melihat dampak GHRM pada Blue 

Preal Company sangat menarik karena karyawan mereka cenderung memiliki keterlibatan yang 

tinggi dalam praktik ramah lingkungan. Berdasarkan hasil analisis data, karyawan cenderung 

memiliki kinerja tinggi karena terdapat kepedulian pada aspek lingkungan saat bekerja. Kami 

melihat Blue Pearl Company harus mengakui bahwa lingkungan yang sehat dan berkelanjutan 
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adalah fondasi yang diperlukan untuk kelangsungan hidup jangka panjang mereka. Tanpa 

langkah-langkah untuk melindungi lingkungan, perusahaan mungkin menghadapi tantangan 

yang serius dalam hal pasokan sumber daya, reputasi bisnis, dan keseimbangan ekosistem yang 

diperlukan untuk operasi mereka. Dengan mempedulikan lingkungan, perusahaan manufaktur 

dapat mengintegrasikan praktik berkelanjutan ke dalam strategi bisnis mereka, memastikan 

kelangsungan bisnis yang lebih baik, dan memberikan kontribusi positif terhadap lingkungan 

dan masyarakat secara keseluruhan. Keterbatasan penelitian ini adalah tinjauan pada nilai 

keberlajutan di masa depan perlu ditinjau kembali, karena kami yakin bahwa kepedulian akan 

kelestarian lingkungan san parktik hijau akan memberikan keuntungan bagi perusahaan dalam 

meningkatkan nilai keberlanjutan mereka. 
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