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Peningkatan emisi sangat berdampak terhadap pemanasan global. 

Terdapat peningkatan kekhawatiran global mengenai kelestarian 

lingkungan hidup yang telah menjadi prioritas utama baik di negara 

maju maupun berkembang. Jurnal ini dibuat dengan tujuan menguji 

pengaruh Corporate Social Responsibility, Green Human Resource 

Management, Organizational Reputation, dan Organizational 

Performance pada PT Bank Mandiri Tbk di Jakarta Selatan. Teknik 

analisis data menggunakan uji validitas dan uji realibilitas, uji Hipotesis, 

analisis Structural Equation Modeling (SEM), serta uji hipotesis. Sampel 

yang digunakan dalam penelitian ini yaitu sebanyak 142 karyawan PT 

Bank Mandiri di Jakarta Selatan. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa 

(1) Corporate Social Responsibility tidak berpengaruh positif terhadap 

Organizational Reputation, (2) Organizational Reputation tidak 

berpengaruh positif dari Green Human Resource Management, (3) 

Organizational Reputation berpengaruh positif terhadap Organizational 

Performance, (4) Corporate Social Responsibility berpengaruh positif 

terhadap Organizational Performance, (5) Green Human Resource 

Management berpengaruh positif dari pengelolaan Organizational 

Performance, (6) Corporate Social Responsibility tidak berpengaruh 

positif terhadap Organizational Performance yang dimediasi oleh 

Organizational Reputation, dan (7) Green Human Resource 

Management tidak berpengaruh positif terhadap Organizational 

Performance yang dimediasi oleh Organizational Reputation 

Keywords: Tanggung Jawab Sosial Perusahaan, Manajemen Sumber Daya Manusia 

Hijau, Reputasi Organisasi, dan Kinerja Organisasi 
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PENDAHULUAN 

Latar Belakang 

Peningkatan emisi sangat berdampak terhadap pemanasan global. Terdapat 

peningkatan kekhawatiran global mengenai kelestarian lingkungan hidup yang 

telah menjadi prioritas utama baik di negara maju maupun berkembang (Khan & 

Noorizwan Muktar, 2020). Berdasarkan data yang diperoleh European 

Commission, volume gas rumah kaca di Indonesia mencapai 1,24 gigaton sepadan 

karbon dioksida (Gt CO2e), sekitar 2,3% dari total emisi gas rumah kaca global 

pada tahun 2022. “Jumlah tersebut membuktikan bahwa meningkatnya volume 

emisi gas rumah kaca di Indonesia cenderung kumulatif jika dibanding tahun 

sebelumnya sebanyak 10%, peningkatan presentase pada tahun ini paling tinggi 
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diantara negara-negara lain”, Menurut laporan  GHG Emissions of All World 

Countries 2023 dalam penelitiannya. European Commission mencatat emisi gas 

rumah kaca merupakan gabungan dari emisi karbon dioksida (CO2), metana (CH4), 

dinitrogen oksida (N2O), dan gas berfluorinasi (F gases). Adapun data ini baru 

mencakup emisi dari sektor pembakaran energi untuk industri, pembakaran energi 

untuk bangunan non-industri, transportasi dan sektor limbah. Sedangkan emisi gas 

rumah kaca dari sektor lainnya belum termasuk. Dalam hal ini tidak memungkinkan 

jika negara berdiri sendiri dalam membantu masyarakat serta memperbaiki 

lingkungan uang disebabkan oleh eksploitasi alam perusahaan manufaktur maupun 

industri, sehingga perusahaan juga harus ikut serta berpartsipsi atas perbuatan 

operasionalnya. Perusahaan wajib menyusun dan melaksanakan program 

sustainbility yang dapat membantu dan meminimalisir  permasalahan yang timbul 

dari kegiatan yang dihasilkan.  

Dari berbagai jenis industri perusahaan yang melaksanakan program 

sustainbility, industri perbankan merupakan salah satunya. Perbankan sebagai 

penggerak perekonomian negara memiliki kedudukan berpengaruh dalam kegiatan 

usaha penyaluran dana kepada berbagai kepentingan yang secara langsung 

berhubungan dengan berbagai komunitas lingkungan masyarakat dalam 

pengoprasian kegiatan bisnisnya (Haerani, 2017). Oleh sebab itu, sangat perlu 

untuk menajaga keselarasan hubungan dengan masyarakat serta lingkungan, baik 

untuk kepentingan finansial, maupun citra perusahaan dimata pemangku 

kepentingan. Inisiatif  perusahaan perbankan PT Bank Mandiri Tbk melalui 

program Sustainable Operation & Green Banking untuk melindungi lingkungan 

alam dan meningkatkan kesejahteraan sosial masyarakat serta karyawan organisasi 

menjadi acuan dalam pelaksanaan Corporate Social Responsibility dan Green 

Human Resource Management. Dalam penelitian sebelumnya juga membahas akan 

pentingnya kebijakan, praktik, dan sistem GHRM baik bagi semua orang di 

organisasi karena membuat pekerja dan pelamar lebih sadar terhadap lingkungan 

dengan menerapkan strategi Corporate Social Responsibility. 

Melalui hal tersebut, perlu adanya Corporate Social Responsibility sebagai 

investasi jangka panjang serta menganggapnya sebagai bagian menyeluruh dari 

sistem bisnis bagi perusahaan (Kalyar et al., 2021). Perpindahan model 

akuntabilitas perusahaan dari orientasi pemegang saham ke orientasi pemangku 

kepentingan (Dewi, 2013). Corporate Social Responsibility merupakan model 

bisnis yang menyusun dirinya sendiri untuk menjunjung tinggi kepentingan 

pemangku kepentingan serta prinsip-prinsip sustainbility. CSR memungkinkan 

dunia usaha untuk menggambungkan kepedulian sosial, lingkungan hidup, etika, 

hak asasi manusia, serta konsumen ke dalam aktivitas inti mereka melewati kerja 

sama yang efektif dengan para pemangku kepentingan (Sanchez et al., 2018). Oleh 

sebab itu, kegiatan CSR penting dalam usaha membangun citra dan Orgnizational 

Reputation yang pada akhirnya meningkatkan kepercayaan baik dari konsumen 

maupun mitra bisnis perusahaan. Dengan program Corporate Social Responsibility 

yang terintregasi oleh Green Human Resource Develompment merupakan bukti 

keikut sertaan perusahaan dalam menjaga kelestarian lingkungan saat melakukan 

eksploitasi dan eksplorasi sumberdaya alam.  

Selaras dengan hal tersebut, Pengelolaan Green Human Resource 

Management telah mendapat perhatian besar dalam literatur pengelolaan 
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lingkungan. GHRM merujuk pada pemahaman tentang hubungan antara aktivitas 

organisasi yang mempengaruhi lingkungan alam dan formulasi, evaluasi, 

pelaksanaan, dan efek manajemen sumber daya manusia (Haldorai et al., 2022). 

Meningkatkan Organizational Reputation, menciptakan proses yang dinamis, 

mengurangi biaya operasional secara tidak teratur, dan mempertahankan tanggung 

jawab lingkungan pelanggan merupakan manfaat dari sistem manajemen 

lingkungan. Akibatnya, banyak rencana telah dikembangkan untuk memodifikasi 

perilaku karyawan untuk menghilangkan bahaya terhadap lingkungan yang 

berpotensi fatal (Emilisa et al., 2023). Praktik Green Human Resource Management 

tidak membatasi tingkatan suatu bisnis, melaksanakan tugas dan perkejaan ramah 

lingkungan dengan cara yang ramah lingkungan merupakan tanggung jawab setiap 

area operasional. Permintaan yang kuat atas karyawan terlatih pada setiap 

organisasi dan tingkat sumber daya manusia telah mencapai keunggulan kompetitif 

yang luar biasa, sumber daya manusia yang berkelanjutan merupakan faktor penting 

dalam kemampuan setiap Organisasi untuk mengembangkan Organizational 

Performance. Karena langkah untuk menyeleksi, mempekerjakan, dan melatih 

karyawan baru serta mereka yang memiliki bakat baru harus sadar lingkungan, 

GHRM dimulai sebelum karyawan diterima secara resmi oleh perusahaan. Dengan 

melakukan ini, perusahaan menciptakan tenaga kerja hijau untuk mengingatkan 

kinerja karyawan atas kewajiban dan tanggung jawab mereka untuk menjaga 

lingkungan dan memerangi masalah lingkungan. 

Oleh sebab itu, Selain Perusahaan menyediakan barang dan jasa yang 

berkualitas perusahaan yang menerapkan Green Human Resource Management dan 

Corporate Social Responsibility cenderung menciptakan reputasi yang baik di 

masyarakat (Renwick et al., 2012). Bekerja di perusahaan yang mempromosikan 

perilaku ramah lingkungan dan kelestarian lingkungan lebih dipilih oleh karyawan 

(Pham et al., 2020). Melaksanakan serta mempromosikan keberlanjutan dan 

akuntabilitas lingkungan dan sosial menjadi penyebab banyaknya keterlibatan 

organisasi. Sebab itu, hubungan antara Organizational Reputation dan 

Organizational Performance perlu dipahami untuk membangun pondasi bisnis 

yang kuat demi tujuan perusahaan jangka panjang. Organizational Performance itu 

sendiri mengarah pada reputasi, peningkatan kepuasaan, dan loyalitas karyawan 

Terdapat beberapa indikator dalam Organizational Performance mencakup 

efektivitas dalam mencapai tujuan, efisiensi karyawan, dan dampak positif terhadap 

lingkungan dan stakeholder. Hal ini dapat terjadi berdasarkan Kebijakan, kewajiban 

serta kapasitas organisasi (Lee, 2016). Oleh sebab itu, sangat penting bagi 

Perusahaan untuk memenuhi tanggung jawab sosial, menciptakan tenaga kerja 

hijau untuk mengingatkan karyawan akan kewajiban tanggung jawab mereka untuk 

menjaga dan melawan masalah lingkungan agar dapat menciptakan Organizational 

Performance yang baik. 

PT Bank Mandiri Tbk merupakan salah satu perusahaan perbankan besar di 

Indonesia, dilihat melalui data yang dikutip situs SindoNews berdasarkan 

pemeringkatan yang telah di research SindoNews dapatkan PT Bank Mandiri Tbk 

adalah perusahaan perbankan kedua terbesar pada tahun 2023 di Indonesia dari 110 

penyedia jasa perbankan umum di Indonesia lainya yaitu PT Bank Rakyat Indonesia 

di posisi Pertama, PT Bank Central Asia diposisi ketiga, dan PT Bank Negara 

Indonesia di posisi ke empat. Saat ini PT Bank Mandiri berada pada posisi 418 
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dunia sekaligus membuatnya menjadi perusahaan Indonesia kedua yang masuk ke 

dalam daftar global 2000 pada periode 2023. Dengan mampu meraih USD10 miliar 

penjualan, laba USD2,72 miliar, memiliki USD120,8 miliar aset, dan punya nilai 

pasar USD32,58 miliar. 

Sebagai salah satu perusahaan terbaik di industri perbankan di Indonesia PT 

Bank Mandiri Tbk kini telah beradaptasi untuk bergerak maju dengan menggengam 

komitmen untuk menjadi yang terdepan dalam inisiatif keberlanjutan serta 

pengelolaan perubahan iklim melalui program Corporate Social Responsibility dan 

Green Human Resource Management. Melalui laporan keberlanjutan PT Bank 

Mandiri Tbk tahun 2022 dengan tema laporan Digital Transformation Leads to 

Significant Impact on ESG dijelaskan  dalam perusahaan ini telah menerapkan 

Corporate Social Responsibility dan Green Human Resource Management yang 

baik dengan tujuan untuk mengurangi dampak negative terhadap lingkungan alam 

dan meningkatkan kesejahteraan masyarakat. Tertera dari data dalam laporan 

keberlanjutan bahwa PT Bank Mandiri Tbk telah berhasil menerima beragam 

penghargaan seputar CSR dan Sustainbility yang berorientasi pada Green Human 

Resource Management (GHRM). Penghargaan tersebut tidak hanya di berikan 

untuk PT Bank Mandiri Tbk tetapi juga meliputi berbagai anak perusahaannya 

seperti PT AXA Mandiri dan PT Mandiri Sekuritas yang juga melakukan kegiatan 

Corporate Social Responsibility yang sama. 

Hal ini mengacu pada pengelolaan SDM yang berfokus pada praktik-praktik 

yang ramah lingkungan seperti rekrutmen keberlanjutan, pelatihan, maupun 

kebijakan yang mendukung pengurangan jejak emisi. Sementara itu, program 

Green Human Resource Management pada PT Bank Mandiri Tbk  mencakup 

berbagai program yang bertujuan untuk mengurangi dampak buruk terhadap 

lingkungan perusahaan, melalui program green banking seperti green office 

(efisiensi energi dan air), tranformasi digital, penggunaan bahan ramah lingkungan, 

regulasi terkait kebijakan perkreditan yang menetapkan untuk menghindari 

pemberian kredit pada proyek yang membahayakan lingkungan. Sistem Corporate 

Social Responsibility (CSR) yang sistematis berdampak pada Organizational 

Reputation dan Orgnizational Performance bagi karyawan, pemangku kepentingan 

utama, sumber daya dan kompetensi.  

Penelitian ini tidak hanya akan memberikan wawasan tentang efektivitas 

upaya perusahaan dalam menggabungkan aspek lingkungan, sosial, dan manajemen 

SDM, tetapi juga dapat memberikan kontribusi untuk memberikan pemahaman 

baru tentang pentingnya Green Human Resource Management (GHRM) dalam 

konteks perusahaan berkelanjutan di perkembangan era globalisasi saat ini. 

Dengan demikian, berdasarkan penetapan latar belakang yang telah 

dijabarkan, maka menjadi perhatian bagi penulis untuk menjadi topik pembahasan 

penelitian penulis dengan judul “Pengaruh Corporate Social Responsibility Dan 

Green Human Resource Management Terhadap Organizational Performance Yang 

Dimediasi Oleh Organizational Reputation Pada PT Bank Mandiri Tbk di Jakarta 

Selatan” 

 

METODE PENELITIAN 

Rencana penelitian 
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Penelitian ini mengacu pada penelitian terdahulu yang telah dilakukan 

(Singh et al., 2023; Wang et al., 2023). Rancangan penelitian dilakukan dengan 

cara Uji hipotesis testing untuk membuktikan pengaruh (uji hipotesis) Corporate 

Social Responsibility, Green Human Resource Management terhadap 

Organizational performance yang dimediasi oleh Organizational Reputation. 

Digunakannya studi Korelasional untuk menjelaskan hubungan antar variabel yang 

berhubungan dengan masalah.  

Data yang digunakan adalah data cross-sectional karena hanya dikumpulkan satu 

kali dalam satu periode waktu tertentu dimana unit analisisnya adalah individu yang 

merupakan karyawan dari PT Bank Mandiri Tbk di Jakarta Sekatan. Setting 

penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah Non Contrived settings 

dimana penelitian ini dilakukan tanpa keterlibatan peneliti dalam aktivitas alamiah 

subjek penelitian secara umum dan tidak membutuhkan tempat. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Deskripsi Data 

Deskripsi data menggambarkan karakteristik responden berdasarkan kriteria 

yang ada dalam kuesioner. Berikut adalah hasil tabulasi karakteristik responden 

berdasarkan hasil yang diperoleh:  

 

4.1.1 Gender 

Tabel 4.1 

Karakteristik Demografis Responden Berdasarkan Gender 

Gender 
Karyawan PT Bank Mandiri Tbk 

Frekuensi Persentase (%) 

Laki-laki 66 46,5 

Perempuan 76 53,3 

Total 142 100,0 

 

Sumber : Data diolah menggunakan SPSS  

 

Pada Tabel 4.1 terlihat profil responden berdasarkan Gender. Karyawan PT 

Bank Mandiri Tbk di Jakarta Selatan dengan Gender laki-laki memiliki 66 

responden dan perempuan memiliki 76 responden. Responden perempuan memiliki 

jumlah yang lebih banyak dibandingkan laki – laki, namun selisih keduanya tidak 

terlalu banyak sekitar 7%. Sehingga karyawan PT Bank Mandiri Tbk di Jakarta 

Selatan hampir seimbang antara laki-laki dan perempuan. Dalam hal kesetaraan 

gender, Bank Mandiri membuka kesempatan yang sebesar-besarnya bagi karyawan 

perempuan untuk berkarya. Sehingga hal ini mengakibatkan jumlah karyawan 

perempuan lebih banyak daripada lelaki di PT Bank Mandiri Tbk. 

 

4.1.2 Usia 

Tabel 4.2 

Karakteristik Demografis Responden Berdasarkan Usia 
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Usia Karyawan PT Bank Mandiri Tbk 

Frekuensi Persentase (%) 

21 – 30 Tahun 47 33,1 

31 – 40 Tahun 79 55,6 

41 – 50 Tahun 14 9,9 

51 - 60 Tahun 2 1,4 

Total 142 100,0 

 

Sumber : Data diolah menggunakan SPSS  

 

Pada Tabel 4.2 terlihat profil responden berdasarkan usia. karyawan PT 

Bank Mandiri Tbk di Jakarta Selatan yang berusia diantara 31 – 40 tahun lebih 

banyak dibandingkan rentang usia yang lain sebanyak 79 responden. Diikuti 

karyawan usia 21 – 30 tahun sebanyak 47 responden. Hal dikaranakan rentang usia 

21-30 tahun tersebut merupakan usia produktif bekerja, lulusan baru, dan mereka 

terdorong untuk memenuhi segala kebutuhannya sehingga lebih giat untuk 

menjalankan tugasnya dengan maksimal. Sedangankan rentang usia 31-40 tahun 

tersebut merupakan usia untuk mempertahankan pekerjaan yang ditekuni dan 

mereka terdorong untuk memenuhi segala kebutuhannya sehingga lebih giat untuk 

menjalankan tugasnya dengan maksimal agar bisa memepertahankan bahkan 

meningkatkan posisi mereka. Dapat dikatakan karyawan PT Bank Mandiri Tbk di 

Jakarta Selatan sebagian besar merupakan generasi muda. 

 

4.1.3 Lama Bekerja 

Tabel 4.3 

Karakteristik Demografis Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama 

Bekerja 

Karyawan PT Bank Mandiri Tbk 

Frekuensi Persentase (%) 

0-2 Tahun 28 19,7 

3-5 Tahun 82 57,7 

6–10 Tahun 32 22,5 

Total 142 100,0 

Sumber : Data diolah menggunakan SPSS  

 

Pada Tabel 4.4 terlihat profil responden berdasarkan lama bekerja para 

karyawan perusahaan. Karyawan PT Bank Mandiri Tbk di Jakarta Selatan 

sebagaian besar responden memiliki lama kerja 3 – 5 tahun sebanyak 82 responden. 

Hal ini menunjukkan bahwa karyawan di PT Bank Mandiri Tbk di Jakarta Selatan 

tersebut sebagian besar merupakan karyawan yang tergolong masih baru. Hal isi 

sesuai dengan usia karyawan yang masih tergolong usia produkstif. 

Statistik Diskriptif 

Statistik deskriptif merupakan metode yang berkaitan dengan pengumpulan atau 

penyajian data guna dapat memberikan informasi yang berguna bagi peneliti. Hasil 
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statistik dari variabel Corporate Social Responsibility, Green Human Resource 

Management terhadap Organizational performance yang dimediasi oleh 

Organizational Reputation di PT Bank Mandiri Tbk di Jakarta Selatan dapat dilihat 

pada tabel dibawah ini: 

 

4.1.4 Analisis Corporate Social Responsibility 

Tabel 4.4 

Statistik Diskriptif Corporate Social Responsibility 

No Corporate Social Responsibility Mean 

1 Perusahaan berupaya mengurangi 

dampak kegiatan operasional terhadap 

lingkungan 

4.27 

2 Perusahaan mencoba mendaur ulang 

sumber daya untuk menciptakan barang 

dan jasa baru 

4.32 

3 Perusahaan berkomitmen terhadap 

penghematan energi dan air 

4.21 

4 Perusahaan memberikan sumbangan 

amal secara teratur 

4.16 

5 Perusahaan berterima kasih kepada 

karyawan yang telah memberikan 

partisipasi untuk Masyarakat umum 

4.01 

6 Perusahaan berupaya membantu 

Masyarakat yang membutuhkan dengan 

menyumbangkan sejumlah barang 

4.20 

Mean 4,19 

 

Sumber : Data diolah menggunakan SPSS  

 

Berdasarkan tabel 4.4 diatas dapat diketahui total rata – rata sebesar 4,19, 

artinya Corporate Social Responsibility perusahaan tersebut tergolong baik. Nilai 

rata – rata tertinggi sebesar 4,32 yang menunjukkan bahwa secara umum 

perusahaan mencoba mendaur ulang sumber daya untuk menciptakan barang dan 

jasa baru. 

 

4.1.5 Analisis Green Human Resource Management 

Tabel 4.5 

Statistik Diskriptif Green Human Resource Management 

No Green Human Resource Management Mean 

2 Perusahaan saya menarik karyawan melalui 

komitmen lingkungannya 
4,11 

3 Perusahaan saya menciptakan program pelatihan 

lingkungan untuk para karyawan 
4,11 

6 Perusahaan saya mendorong keterlibatan karyawan 

dalam isu lingkungan 
4,25 
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7 Tujuan lingkungan untuk para Manajer ditetapkan 

oleh perusahaan saya 
4,21 

Mean 4,17 

Sumber : Data diolah menggunakan SPSS 

 

Berdasarkan tabel 4.5 diatas dapat diketahui total rata – rata sebesar 4,17, 

artinya perusahaan memiliki Green Human Resource Management tergolong baik. 

Nilai rata – rata tertinggi sebesar 4,25 yang menunjukkan bahwa perusahaan saya 

mendorong keterlibatan karyawan dalam isu lingkungan. 

 

4.1.6 Analisis Organizational Reputation  

Tabel 4.6 

Statistik Diskriptif Organizational Reputation 

No Organizational Reputation Mean 

1 Perusahaan meningkatkan reputasi karena pelatihan 

pendidikan lingkungan yang sensitif 
4,28 

2 Perusahaan meningkatkan reputasi dalam menjaga 

standar lingkungan yang tinggi 
4,34 

4 Perusahaan meningkatkan reputasi karena pelatihan 

pendidikan lingkungan yang sensitif 
4,27 

5 Perusahaan meningkatkan reputasi dalam menjaga 

standar lingkungan yang tinggi 
4,34 

Mean 4,31 

Sumber : Data diolah menggunakan SPSS 

 

Berdasarkan tabel 4.6 diatas dapat diketahui total rata – rata sebesar 4,31, 

artinya Organizational Reputation perusahaan tersebut tergolong baik. Nilai rata – 

rata tertinggi sebesar 4,34 yang menunjukkan bahwa Perusahaan meningkatkan 

reputasi dalam menjaga standar lingkungan yang tinggi dan perusahaan 

meningkatkan reputasi dalam menjaga standar lingkungan yang tinggi. 

 

4.1.7 Analisis Organizational performance 

Tabel 4.7 

Statistik Diskriptif Organizational performance 

No Organizational performance Mean 

1 Perusahaan mencapai target keuntungan 4,18 

2 Perusahaan mencapai target penjualan 4,16 

3 Laba atas tujuan investasi Perusahaan tercapai 4,09 

4 Kualitas produk dan jasa Perusahaan mempunyai 

kualitas yang lebih tinggi dibandingkan dengan 

pesaing 

4,17 

5 Perusahaan memiliki tingkat retensi pelanggan yang 

lebih tinggi dari pesaing 

4,23 

Mean 4,17 

Sumber : Data diolah menggunakan SPSS  
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Berdasarkan tabel 4.7 diatas dapat diketahui total rata – rata sebesar 4,17, 

artinya Organizational performance karyawan terhadap perusahaan tersebut 

tergolong baik. Nilai rata – rata tertinggi sebesar 4,23 yang menunjukkan bahwa 

perusahaan memiliki tingkat retensi pelanggan yang lebih tinggi dari pesaing.  

Hasil Uji Hipotesis 

Hasil uji hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah terdapat pengaruh 

positif Corporate Social Responsibility, Green Human Resource Management 

terhadap Organizational performance yang dimediasi oleh Organizational 

Reputation di PT Bank Mandiri Tbk di Jakarta Selatan. Pengambilan keputusan uji 

hipotesis ini dilakukan dengan membandingkan p-value dengan level signifikan 

sebesar 0,05 atau 5% dan tingkat keyakinan 95%. Dasar pengambilan keputusan 

hipotesis dilakukan dengan ketentuan sebagai berikut: 

▪ Jika p-value < 0,05 maka, H0 tidak didukung, Ha didukung. 

▪ Jika p-value ≥  0,05 maka, H0 didukung, Ha tidak didukung. 

Adapun pembahasan dari masing – masing hipotesis penelitian sebagai 

berikut: 

 

4.1.8 Analisis pengaruh Corporate Social Responsibility terhadap Organizational 

Reputation 

Hipotesis 1: 

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Corporate Social Responsibility terhadap 

Organizational Reputation dimana bunyi hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif 

(Ha) adalah sebagai berikut: 

H0 : Corporate Social Responsibility tidak memiliki pengaruh positif terhadap 

Organizational Reputation. 

Ha : Corporate Social Responsibility memiliki pengaruh positif terhadap 

Organizational Reputation. 

 

Tabel 4.8 

Hasil Uji Hipotesis 1 

Hipotesis Deskripsi 
Estimasi 

(β) 

p-value 

(<0,05) 
Keputusan 

Corporate Social 

Responsibility memiliki 

pengaruh positif terhadap 

Organizational Reputation 

0,333 0,098 
Hipotesis tidak 

didukung 

 

Sumber : Data diolah menggunakan AMOS  

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel diatas, diketahui besarnya estimasi 

(β) adalah sebesar 0,333 artinya semakin tinggi nilai persepsi Corporate Social 

Responsibility maka dapat menaikkan persepsi dari Organizational Reputation 

yaitu sebesar 0,333 satuan. Dengan nilai p-value 0,098 ≥ alpha 0,05 maka keputusan 
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dari pengujian statistik tersebut adalah H0 diterima, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa Corporate Social Responsibility tidak memiliki pengaruh positif terhadap 

Organizational Reputation pada taraf nyata 5%. 

 

4.1.9 Analisis pengaruh Green Human Resource Management terhadap 

Organizational Reputation. 

Hipotesis 2: 

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Green Human Resource 

Management terhadap Organizational Reputation dimana bunyi hipotesis nol (H0) 

dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai berikut: 

H0 : Green Human Resource Management tidak memiliki pengaruh positif 

terhadap Organizational Reputation 

Ha : Green Human Resource Management memiliki pengaruh positif terhadap 

Organizational Reputation 

 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Hipotesis 2 

Hipotesis Deskripsi 
Estimasi 

(β) 

p-value 

(<0,05) 
Keputusan 

Green Human 

Resource Management 

memiliki pengaruh 

positif terhadap 

Organizational 

Reputation 

0,745 0,135 
Hipotesis tidak 

didukung 

 

Sumber : Data diolah menggunakan AMOS 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel diatas, diketahui besarnya estimasi 

(β) adalah sebesar 0,745 artinya semakin tinggi nilai persepsi Green Human 

Resource Management maka dapat menaikkan persepsi dari Organizational 

Reputation yaitu sebesar 0,745 satuan. Dengan nilai p-value 0,135 ≥ alpha 0,05 

maka keputusan dari pengujian statistik tersebut adalah H0 diterima, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa Green Human Resource Management tidak memiliki pengaruh 

positif signifikan terhadap Organizational Reputation pada taraf 5%. 

 

4.1.10 Analisis pengaruh Organizational Reputation terhadap Organizational 

Performance 

Hipotesis 3: 

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Organizational Reputation terhadap 

Organizational Performance dimana bunyi hipotesis nol (H0) dan hipotesis 

alternatif (Ha) adalah sebagai berikut: 
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H0 : Organizational Reputation tidak memiliki pengaruh positif terhadap 

Organizational Performance 

Ha : Organizational Reputation memiliki pengaruh positif terhadap Organizational 

Performance 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Hipotesis 3 

Hipotesis Deskripsi 
Estimasi 

(β) 

p-value 

(<0,05) 
Keputusan 

Organizational 

Reputation memiliki 

pengaruh positif 

terhadap 

Organizational 

Performance 

0,127 0,026 
Hipotesis 

didukung 

 

Sumber : Data diolah menggunakan AMOS 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel diatas, diketahui besarnya 

estimasi (β) adalah sebesar 0,127 artinya semakin tinggi nilai persepsi 

Organizational Reputation maka dapat menaikkan persepsi dari Organizational 

Performance yaitu sebesar 0,127 satuan. Dengan nilai p-value 0,026 < alpha 0,05 

maka, keputusan dari pengujian statistik tersebut adalah H0 gagal diterima, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa Organizational Reputation memiliki pengaruh 

positif terhadap Organizational Performance. Hal ini menunjukkan bahwa seorang 

karyawan yang merasakan adanya Organizational Reputation tinggi maka 

karyawan tersebut juga akan merasakan Organizational Performance dalam 

dirinya. Begitu juga sebaliknya, apabila seorang karyawan tidak merasakan adanya 

Organizational Reputation maka, tingkat Organizational Performance dalam 

dirinya juga akan rendah. 

 

4.1.11 Analisis pengaruh Corporate Social Responsibility terhadap Organizational 

Performance 

Hipotesis 4: 

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Corporate Social Responsibility 

terhadap Organizational Performance dimana bunyi hipotesis nol (H0) dan 

hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai berikut: 

H0 : Corporate Social Responsibility tidak memiliki pengaruh positif terhadap 

Organizational Performance 

Ha : Corporate Social Responsibility memiliki pengaruh positif terhadap 

Organizational Performance 

Tabel 4.11 

Hasil Uji Hipotesis 4 
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Hipotesis Deskripsi 
Estimasi 

(β) 

p-value 

(<0,05) 
Keputusan 

Corporate Social 

Responsibility memiliki 

pengaruh positif 

terhadap 

Organizational 

Performance 

0,369 0,035 
Hipotesis 

didukung 

 

Sumber : Data diolah menggunakan AMOS 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel diatas, diketahui besarnya 

estimasi (β) adalah sebesar 0,369 artinya semakin tinggi nilai persepsi Corporate 

Social Responsibility maka dapat menaikkan persepsi dari Organizational 

Performance yaitu sebesar 0,369 satuan. Dengan nilai p-value 0,035 < alpha 0,05 

maka, keputusan dari pengujian statistik tersebut adalah H0 gagal diterima, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa Corporate Social Responsibility memiliki 

pengaruh positif terhadap Organizational Performance. Hal ini menunjukkan 

bahwa seorang karyawan yang merasakan adanya Corporate Social Responsibility 

tinggi maka karyawan tersebut juga akan merasakan Organizational Performance 

dalam dirinya. Begitu juga sebaliknya, apabila seorang karyawan tidak merasakan 

adanya Corporate Social Responsibility maka, tingkat Organizational Performance 

dalam dirinya juga akan rendah. 

 

4.1.12 Analisis pengaruh Green Human Resource Management terhadap 

Organizational Performance 

Hipotesis 5: 

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Green Human Resource 

Management terhadap Organizational Performance dimana bunyi hipotesis nol 

(H0) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai berikut: 

H0 : Green Human Resource Management tidak memiliki pengaruh positif 

terhadap Organizational Performance 

Ha : Green Human Resource Management memiliki pengaruh positif terhadap 

Organizational Performance 

Tabel 4.12 

Hasil Uji Hipotesis 5 

Hipotesis Deskripsi 
Estimasi 

(β) 

p-value 

(<0,05) 
Keputusan 

Green Human 

Resource Management 
1,613 0,038 

Hipotesis 

didukung 
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memiliki pengaruh 

positif terhadap 

Organizational 

Performance 

 

Sumber : Data diolah menggunakan AMOS 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel diatas, diketahui besarnya 

estimasi (β) adalah sebesar 1,613 artinya semakin tinggi nilai persepsi Green 

Human Resource Management maka dapat menaikkan persepsi dari Organizational 

Performance yaitu sebesar 1,613 satuan. Dengan nilai p-value 0,038 < alpha 0,05 

maka, keputusan dari pengujian statistik tersebut adalah H0 gagal diterima, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa Green Human Resource Management memiliki 

pengaruh positif terhadap Organizational Performance. Hal ini menunjukkan 

bahwa seorang karyawan yang merasakan adanya Green Human Resource 

Management tinggi maka karyawan tersebut juga akan merasakan Organizational 

Performance dalam dirinya. Begitu juga sebaliknya, apabila seorang karyawan 

tidak merasakan adanya Green Human Resource Management maka, tingkat 

Organizational Performance dalam dirinya juga akan rendah. 

 

4.1.13 Analisis pengaruh Corporate Social Responsibility terhadap Organizational 

Performance yang dimediasi oleh Organizational Reputation 

Hipotesis 6: 

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Corporate Social Responsibility 

terhadap Organizational Performance yang dimediasi oleh Organizational 

Reputation dimana bunyi hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah 

sebagai berikut: 

H0 : Corporate Social Responsibility tidak memiliki pengaruh positif terhadap 

Organizational Performance yang dimediasi oleh Organizational Reputation 

Ha : Corporate Social Responsibility memiliki pengaruh positif terhadap 

Organizational Performance yang dimediasi oleh Organizational Reputation 

Gambar 4.1 

Hasil Uji Hipotesis 6 
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Sumber : Sobel test 

 

Tabel 4.13 

Hasil Uji Hipotesis 6 

Hipotesis Deskripsi 
Estimasi 

(β) 

p-value 

(<0,05) 
Keputusan 

Corporate Social 

Responsibility memiliki 

pengaruh positif 

terhadap 

Organizational 

Performance yang 

dimediasi oleh 

Organizational 

Reputation 

1,077 0,071 
Hipotesis tidak 

didukung 

 

Sumber : Data diolah menggunakan AMOS 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel diatas, diketahui besarnya 

estimasi (β) adalah sebesar 1,077 artinya semakin tinggi nilai persepsi Corporate 

Social Responsibility maka dapat menaikkan persepsi dari Organizational 

Performance yaitu sebesar 1,077 satuan yang dimediasi oleh Organizational 

Reputation. Dengan nilai p-value 0,071 ≥ alpha 0,05 maka, keputusan dari 

pengujian statistik tersebut adalah H0 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

Corporate Social Responsibility tidak memiliki pengaruh positif terhadap 

Organizational Performance yang dimediasi oleh Organizational Reputation pada 

taraf nyata 5%. 
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4.1.14 Analisis pengaruh Green Human Resource Management terhadap 

Organizational Performance yang dimediasi oleh Organizational 

Reputation 

Hipotesis 7: 

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Green Human Resource 

Management terhadap Organizational Performance yang dimediasi oleh 

Organizational Reputation dimana bunyi hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif 

(Ha) adalah sebagai berikut: 

H0 : Green Human Resource Management tidak memiliki pengaruh positif 

terhadap Organizational Performance yang dimediasi oleh Organizational 

Reputation 

Ha : Green Human Resource Management memiliki pengaruh positif terhadap 

Organizational Performance yang dimediasi oleh Organizational Reputation 

Gambar 4.2 

Hasil Uji Hipotesis 7 

 
Sumber : Sobel test 

 

 

 

 

Tabel 4.14 

Hasil Uji Hipotesis 7 

Hipotesis Deskripsi 
Estimasi 

(β) 

p-value 

(<0,05) 
Keputusan 

Green Human 

Resource Management 
0,959 0,085 

Hipotesis tidak 

didukung 
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memiliki pengaruh 

positif terhadap 

Organizational 

Performance yang 

dimediasi oleh 

Organizational 

Reputation 

 

Sumber : Data diolah menggunakan AMOS 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel diatas, diketahui besarnya 

estimasi (β) adalah sebesar 0,959 artinya semakin tinggi nilai persepsi Green 

Human Resource Management maka dapat menaikkan persepsi dari Organizational 

Performance yaitu sebesar 0,959 satuan yang dimediasi oleh Organizational 

Reputation. Dengan nilai p-value 0,085 ≥ alpha 0,05 maka, keputusan dari 

pengujian statistik tersebut adalah H07 diterima, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa Green Human Resource Management tidak memiliki pengaruh positif 

terhadap Organizational Performance yang dimediasi oleh Organizational 

Reputation pada taraf nyata 5%. 

Pembahasan Hasil Penelitian 

   Adapun pembahasan dari masing – masing hasil penelitian sebagai berikut: 

Hipotesis 1: Corporate Social Responsibility tidak berpengaruh positif 

terhadap Organizational Reputation 

Pengujian hipotesis pertama disimpulkan tidak terdapat pengaruh positif 

antara Corporate Social Responsibility terhadap Organizational Reputation. 

Penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

(Yan et al., 2022) dalam penelitiannya juga menyatakan Corporate Social 

Responsibility memiliki pengaruh positif terhadap Corporate Reputation. 

Penelitian lain oleh (Kumari et al., 2021) juga menemukan bahwa Corporate Social 

Responsibility memiliki pengaruh positif terhadap Organizational Reputation.  

Karyawan menganggap Organizational Reputation PT Bank Mandiri Tbk 

tidak dipengaruhi oleh Corporate Social Responsibility. Keterlibatan PT Bank 

Mandiri Tbk dalam isu lingkungan dan komunitas secara positif belum dianggap 

dapat meningkatkan kredibilitas dan reputasi PT Bank Mandiri Tbk termasuk 

kepercayaan dan keahlian yang dinilai baik oleh masyarakat. Penelitian ini 

bertentangan dengan penelitian sebelumnya, maka Corporate Social Responsibility 

tidak dapat memengaruhi Organizational Reputation pada PT Bank Mandiri Tbk 

di Jakarta Selatan. 

Hipotesis 2: Green Human Resource Management  tidak berpengaruh 

positif terhadap Organizational Reputation 

Pengujian hipotesis kedua disimpulkan tidak terdapat pengaruh positif 

antara Green Human Resource Management terhadap Organizational Reputation. 

Penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
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(Wang et al., 2023) dalam penelitiannya menyatakan adanya pengaruh Green 

Human Resource Management terhadap Organizational Reputation. Penelitian lain 

oleh (Merlin & Chen, 2022) juga menemukan bahwa Organizational Reputation 

berpengaruh terhadap Green Human Resource Management.  

Karyawan menganggap pengelolaan Green Human Resource Management 

PT Bank Mandiri Tbk tidak berkaitan dengan Organizational Reputation PT Bank 

Mandiri Tbk. Organizational Reputation PT Bank Mandiri Tbk yang baik tidak bisa 

menjadikan tolak ukur PT Bank Mandiri Tbk dalam pengelolaan Green Human 

Resource Management. Penelitian ini bertentangan dengan penelitian sebelumnya, 

maka Green Human Resource Management tidak berpengaruh positif terhadap 

Organizational Reputation pada PT Bank Mandiri Tbk di Jakarta Selatan. 

Hipotesis 3: Organizational Reputation berpengaruh positif terhadap 

Organizational Performance 

Pengujian hipotesis ketiga disimpulkan terdapat pengaruh positif antara 

Organizational Reputation terhadap Organizational Performance. Penelitian ini 

mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan (Rays et al., 2022) juga 

berpendapat bahwa Organizational Reputation memiliki pengaruh positif terhadap 

Organizational Performance. Hal ini menunjukkan bahwa PT Bank Mandiri Tbk 

di Jakarta Selatan memiliki Organizational Reputation yang akan memengaruhi 

terhadap Organizational Performance perusahaan tersebut. Oleh karena itu, PT 

Bank Mandiri Tbk di Jakarta Selatan dalam meningkatkan Organizational 

Performance perusahaan dapat meningkatkan juga Organizational Reputation 

perusahaan. 

Karyawan menganggap Organizational Performance PT Bank Mandiri Tbk 

dipengaruhi oleh Organizational Reputation PT Bank Mandiri Tbk sendiri. 

Organizational Reputation PT Bank Mandiri Tbk secara positif bisa menjadikan 

tolak ukur PT Bank Mandiri Tbk dalam meningkatkan Organizational 

Performance. Hasil temuan ini, dapat digunakan oleh manager PT Bank Mandiri 

Tbk meningkatkan Organizational Reputation agar dapat meningkatkan 

Organizational Performance PT Bank Mandiri Tbk. 

Hipotesis 4: Corporate Social Responsibility berpengaruh positif terhadap 

Organizational Performance 

Pengujian hipotesis keempat disimpulkan terdapat pengaruh positif antara 

Corporate Social Responsibility terhadap Organizational Performance. Penelitian 

ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Yan et al., 2022) juga 

berpendapat bahwa Corporate Social Responsibility memiliki pengaruh positif 

terhadap Organizational Performance. Hal ini menunjukkan bahwa PT Bank 

Mandiri Tbk di Jakarta Selatan memiliki Corporate Social Responsibility yang akan 

memengaruhi terhadap Organizational Performance perusahaan tersebut. Oleh 

karena itu, PT Bank Mandiri Tbk di Jakarta Selatan dalam meningkatkan 

Organizational Performance perusahaan dapat meningkatkan juga Corporate 

Social Responsibility perusahaan. 

Karyawan menganggap Organizational Performance PT Bank Mandiri Tbk 

dipengaruhi oleh Corporate Social Responsibility. Keterlibatan PT Bank Mandiri 

Tbk dalam isu lingkungan dan komunitas secara positif dianggap dapat 

meningkatkan Organizational Performance PT Bank Mandiri Tbk. Hasil temuan 

ini, dapat digunakan oleh manager PT Bank Mandiri Tbk meningkatkan Corporate 
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Social Responsibility agar dapat meningkatkan Organizational Performance PT 

Bank Mandiri Tbk. 

Hipotesis 5: Green Human Resource Management berpengaruh positif 

dari pengelolaan Organizational Performance 

Pengujian hipotesis kelima disimpulkan terdapat pengaruh positif antara 

Green Human Resource Management terhadap Organizational Performance. 

Penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Yin, 2023) 

juga berpendapat bahwa Green Human Resource Management memiliki pengaruh 

positif terhadap Organizational Performance. Hal ini menunjukkan bahwa PT 

Bank Mandiri Tbk di Jakarta Selatan memiliki Green Human Resource 

Management yang akan memengaruhi terhadap Organizational Performance 

perusahaan tersebut. Oleh karena itu, PT Bank Mandiri Tbk di Jakarta Selatan 

dalam meningkatkan Organizational Performance perusahaan dapat meningkatkan 

juga Green Human Resource Management perusahaan. 

Karyawan menganggap Organizational Performance PT Bank Mandiri Tbk 

dipengaruhi oleh pengelolaan Green Human Resource Management. Manager PT 

Bank Mandiri Tbk dalam pengelolaan Green Human Resource Management 

karyawan secara positif dianggap dapat meningkatkan Organizational 

Performance PT Bank Mandiri Tbk. Hasil temuan ini, dapat digunakan oleh 

manager PT Bank Mandiri Tbk dalam mengelola Green Human Resource 

Management karyawan agar dapat meningkatkan Organizational Performance PT 

Bank Mandiri Tbk. 

Hipotesis 6: Corporate Social Responsibility tidak berpengaruh positif 

terhadap Organizational Performance yang dimediasi oleh Organizational 

Reputation 

Pengujian hipotesis keenam disimpulkan tidak terdapat pengaruh positif 

antara Corporate Social Responsibility terhadap Organizational Performance yang 

dimediasi oleh Organizational Reputation. Penelitian ini bertolak belakang dengan 

penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Yan et al., 2022) dalam penelitiannya 

menyatakan adanya pengaruh positif antara Corporate Social Responsibility 

terhadap Organizational Performance yang dimediasi oleh Organizational 

Reputation. Penelitian ini bertentangan dengan penelitian sebelumnya, maka 

Corporate Social Responsibility tidak dapat memengaruhi Organizational 

Performance yang dimediasi oleh Organizational Reputation pada PT Bank 

Mandiri Tbk di Jakarta Selatan. 

Karyawan menganggap Organizational Reputation tidak mampu menjadi 

mediator antara Corporate Social Responsibility terhadap Organizational 

Performance. Padahal Corporate Social Responsibility berpengaruh positif 

terhadap Organizational Performance. Namun  Organizational Reputation tidak 

berpengaruh terhadap Corporate Social Responsibility dan Organizational 

Reputation tidak berpengaruh terhadap Organizational Performance. Sehingga 

Organizational Reputation PT Bank Mandiri Tbk kurang tepat dalam menjadikan 

tolak ukur PT Bank Mandiri Tbk dalam meningkatkan Corporate Social 

Responsibility terhadap Organizational Performance. Hasil temuan ini, 

menunjukkan perlunya penelitian lebih lanjut untuk memahami faktor lain yang 

lebih dominan yang dapat menjadi mediator antara Corporate Social Responsibility 
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terhadap Organizational Performance dalam lingkungan kerja PT Bank Mandiri 

Tbk. 

Hipotesis 7: Green Human Resource Management tidak berpengaruh 

positif terhadap Organizational Performance yang dimediasi oleh 

Organizational Reputation 

Pengujian hipotesis ketujuh disimpulkan tidak terdapat pengaruh positif 

antara Green Human Resource Management terhadap Organizational Performance 

yang dimediasi oleh Organizational Reputation. Penelitian ini bertolak belakang 

dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Yadiati et al., 2019) dalam 

penelitiannya menyatakan adanya pengaruh positif antara Green Human Resource 

Management terhadap Organizational Performance yang dimediasi oleh 

Organizational Reputation. Penelitian ini bertentangan dengan penelitian 

sebelumnya, maka Green Human Resource Management tidak dapat memengaruhi 

Organizational Performance yang dimediasi oleh Organizational Reputation pada 

PT Bank Mandiri Tbk di Jakarta Selatan. 

Karyawan menganggap Organizational Reputation tidak mampu menjadi 

mediator antara Green Human Resource Management terhadap Organizational 

Performance. Padahal Green Human Resource Management berpengaruh positif 

terhadap Organizational Performance. Namun  Organizational Reputation tidak 

berpengaruh terhadap Green Human Resource Management dan Organizational 

Reputation tidak berpengaruh terhadap Green Human Resource Management. 

Sehingga Organizational Reputation PT Bank Mandiri Tbk kurang tepat dalam 

menjadikan tolak ukur PT Bank Mandiri Tbk dalam meningkatkan Green Human 

Resource Management terhadap Organizational Performance. Hasil temuan ini, 

menunjukkan perlunya penelitian lebih lanjut untuk memahami faktor lain yang 

lebih dominan yang dapat menjadi mediator antara Green Human Resource 

Management terhadap Organizational Performance dalam lingkungan kerja PT 

Bank Mandiri Tbk 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan penelitian ini yang menguji hubungan antara Corporate Social 

Responsibility, Green Human Resource Management, Organizational Reputation 

dan Organizational Performance ditemukan beberapa temuan penting. 

1. Berdasarkan hasil dari statistik deskriptif mengenai indikator Corporate Social 

Responsibility, Green Human Resource Management, Organizational 

Reputation, Organizational Performance pada PT Bank Mandiri Tbk. 

menunjukkan hasil bahwa Perusahaan merasakan adanya Corporate Social 

Responsibility, Green Human Resource Management, Organizational 

Reputation, Organizational Performance pada PT Bank Mandiri Tbk dan anak 

perusahaannya di jakarta selatan. Perusahaan akan merasa lebih bersemangat 

dan berkomitmen terhadap lingkungan. 

2. Corporate Social Responsibility tidak berpengaruh positif terhadap 

Organizational Reputation, artinya karyawan menganggap Organizational 

Reputation PT Bank Mandiri Tbk tidak dipengaruhi oleh Corporate Social 

Responsibility. Keterlibatan PT Bank Mandiri Tbk dalam isu lingkungan dan 

komunitas belum dianggap dapat meningkatkan kredibilitas dan reputasi PT 

Bank Mandiri Tbk termasuk kepercayaan dan keahlian yang dinilai baik oleh 



Frasya, M., Madi, M., & Emilisa, N./ Jurnal Ilmiah Wahana Pendidikan 10(14), 692-717 

- 711 - 

 

masyarakat. Hasil temuan ini, menunjukkan perlunya penelitian lebih lanjut 

untuk memahami faktor lain yang lebih dominan dalam memengaruhi 

hubungan ini dalam lingkungan kerja PT Bank Mandiri Tbk. 

3. Green Human Resource Management tidak berpengaruh positif terhadap 

Organizational Reputation, artinya karyawan menganggap pengelolaan Green 

Human Resource Management PT Bank Mandiri Tbk tidak berkaitan dengan 

Organizational Reputation PT Bank Mandiri Tbk. Organizational Reputation 

PT Bank Mandiri Tbk yang baik tidak bisa menjadikan tolak ukur PT Bank 

Mandiri Tbk dalam pengelolaan Green Human Resource Management. Hasil 

temuan ini, menunjukkan perlunya penelitian lebih lanjut untuk memahami 

faktor lain yang lebih dominan dalam memengaruhi hubungan ini dalam 

lingkungan kerja PT Bank Mandiri Tbk. 

4. Organizational Reputation berpengaruh positif terhadap Organizational 

Performance, karyawan menganggap Organizational Performance PT Bank 

Mandiri Tbk dipengaruhi oleh Organizational Reputation PT Bank Mandiri 

Tbk sendiri. Organizational Reputation PT Bank Mandiri Tbk yang baik bisa 

menjadikan tolak ukur PT Bank Mandiri Tbk dalam melakukan Organizational 

Performance. Hasil temuan ini, dapat digunakan oleh manager PT Bank 

Mandiri Tbk meningkatkan Organizational Reputation agar dapat 

meningkatkan Organizational Performance PT Bank Mandiri Tbk. 

5. Corporate Social Responsibility berpengaruh positif terhadap Organizational 

Performance, karyawan menganggap Organizational Performance PT Bank 

Mandiri Tbk dipengaruhi oleh Corporate Social Responsibility. Keterlibatan PT 

Bank Mandiri Tbk dalam isu lingkungan dan komunitas dianggap dapat 

meningkatkan Organizational Performance PT Bank Mandiri Tbk. Hasil 

temuan ini, dapat digunakan oleh manager PT Bank Mandiri Tbk meningkatkan 

Corporate Social Responsibility agar dapat meningkatkan Organizational 

Performance PT Bank Mandiri Tbk. 

6. Green Human Resource Management berpengaruh positif terhadap 

Organizational Performance, karyawan menganggap Organizational 

Performance PT Bank Mandiri Tbk dipengaruhi oleh pengelolaan Green 

Human Resource Management. Manager PT Bank Mandiri Tbk dalam 

pengelolaan Green Human Resource Management karyawan dianggap dapat 

meningkatkan Organizational Performance PT Bank Mandiri Tbk. Hasil 

temuan ini, dapat digunakan oleh manager PT Bank Mandiri Tbk dalam 

mengelola Green Human Resource Management karyawan agar dapat 

meningkatkan Organizational Performance PT Bank Mandiri Tbk. 

7. Corporate Social Responsibility tidak berpengaruh positif terhadap 

Organizational Performance yang dimediasi oleh Organizational Reputation, 

artinya Organizational Reputation tidak mampu menjadi mediator antara 

Corporate Social Responsibility terhadap Organizational Performance. 

Padahal Corporate Social Responsibility berpengaruh positif terhadap 

Organizational Performance. Hasil temuan ini, menunjukkan perlunya 

penelitian lebih lanjut untuk memahami faktor lain yang lebih dominan yang 

dapat menjadi mediator antara Corporate Social Responsibility terhadap 

Organizational Performance dalam lingkungan kerja PT Bank Mandiri Tbk. 
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8. Green Human Resource Management tidak berpengaruh positif terhadap 

Organizational Performance yang dimediasi oleh Organizational Reputation, 

artinya Organizational Reputation tidak mampu menjadi mediator antara Green 

Human Resource Management terhadap Organizational Performance. Padahal 

Green Human Resource Management berpengaruh positif terhadap 

Organizational Performance. Hasil temuan ini, menunjukkan perlunya 

penelitian lebih lanjut untuk memahami faktor lain yang lebih dominan yang 

dapat menjadi mediator antara Green Human Resource Management terhadap 

Organizational Performance dalam lingkungan kerja PT Bank Mandiri Tbk. 
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