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Abstract

Received: 08 Agustus 2024  Currently, environmental issues and sustainable development have greater

Revised: 11 Agustus 2024  relevance, especially in developed countries. Governments and non-

Accepted: 28 Agustus 2024  governmental organizations around the world are pushing for the
implementation of regulations to reduce the adverse impacts of industrial
activities on natural resources and society. Green Human Resources
Management (HRM), is one of the innovative approaches that can support
these efforts. This research aims to see how the implementation of GHRM
provided by companies can influence environmental performance, through
green innovation, management support, and green organizational culture,
focusing on the clothing convection industry in Tangerang City. The data
used is primary data from a survey of employees from various convections
in Tangerang City using a purposive sampling method, which was then
analyzed using the Structural Equation Modeling (SEM) analysis method.
The research results show that the implementation of GHRM, green
innovation, management support, green organizational culture, and
environmental performance can be felt by the employees. A positive and
significant influence was found in the application of GHRM to green
innovation, GHRM to management support, GHRM to green
organizational culture, management support to environmental
performance, and GHRM to environmental performance with the
mediation of management support.
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PENDAHULUAN

Saat ini masalah lingkungan hidup dan pembangunan berkelanjutan
memiliki relevansi yang lebih besar, terutama di negara-negara maju (Vermaet al.,
2023; Aboramadan, 2022). Pemerintah dan organisasi non pemerintah di seluruh
dunia mendorong penerapan peraturan untuk mengurangi dampak buruk aktivitas
industri terhadap sumber daya alam dan masyarakat (Cao et al., 2020). Manajemen
sumberdaya manusia ramah lingkungan atau Green Human Resources
Management (GHRM), merupakan salah satu pendekatan inovatif yang mampu
mendukung upaya tersebut. Melalui praktik-praktiknya, seperti perekrutan dan
seleksi ramah lingkungan, GHRM dapat membantu perusahaan membangun
budaya ramah lingkungan dan meningkatkan kinerja lingkungan mereka.

Environmental performance merupakan salah satu bentuk komitmen
dengan asumsi perusahaan berupaya dalam melindungi lingkungan, serta menuju
pada parameter operasi terukur dalam batas dan perawatan lingkungan (Ubeda-
Garcia et al., 2022). Emilisa (2023) menjelaskan bahwa environmental
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performance digunakan sebagai acuan untuk hasil pengurangan efek negatif
terhadap lingkungan. Adapun green innovation yang memperkuat komitmen
tersebut untuk memberikan dorongan dalam perubahan. Green innovation mengacu
pada setiap inovasi yang mampu mengurangi dampak lingkungan dari kegiatan
bisnis dengan mengurangi penggunaan energi, populasi, dan limbah melalui daur
ulang, baik dengan sistem manajemen lingkungan melalui desain produk ramah
lingkungan, atau dengan mengadopsi teknologi hijau terbarukan (Smith, 2015).

Dalam upaya meningkatkan environmental performance, management
support merupakan salah satu faktor penting dalam mengalokasi sumber daya dan
pengambilan keputusan untuk mengembangkan inisiatif ramah lingkungan
(Yusliza et al., 2019). Keberhasilan praktik dan inisiatif ramah lingkungan
bergantung pasa komitmen menajer terhadap permasalahan ini (YYang Spencer et
al., 2013). Komitmen manajemen puncak yang tinggi terhadap permasalahan
lingkungan menghasilkan adaptasi praktik lingkungan yang lebih tinggi pula (Scott
& Ashwin, 2013; Haldorai et al., 2022). Selain itu, untuk menjamin terrealisasinya
environmental performance dengan baik, perlu diperhatikannya green
organizational culture pada karyawan. Menurut Milenxi & Murwaningsih (2023),
green organizational culture mencakup kepercayaan, nilai, norma, simbol, dan
stereotipe sosial tentang pengelolaan lingkungan organisasi dan pembentukan
perilaku standar yang diharapkan dari seorang individu. Budaya ini juga dapat
diartikan sebagai modifikasi organisasi yang pada prosesnya dapat meningkatkan
efisiensi penghijauan lingkungan yang lebih ramah lingkungan.

Perusahaan sebagai suatu organisasi bisnis harus bisa berkontribusi dalam
menjaga lingkungan sekitar, dan salah satu upayanya adalah menerapkan GHRM
terhadap karyawan. GHRM adalah seluruh kegiatan dalam pengembangan, dan
pemeliharaan suatu sistem yang bertujuan untuk menjadikan karyawan memiliki
prilaku ramah lingkungan. GHRM memiliki peran penting dalam industri untuk
mengatasi semua permasalahan terkait praktik kebijakan SDM dan menerapkan
undang-undang yang berkaitan dengan perlindungan lingkungan, yang bertujan
pada pemanfaatan sumber daya secara lebih efisien (Willison & Buisman-Pijiman,
2016). Namun pada kenyataannya, perusahaan industri masih dianggap kurang
dalam merealisasikan GHRM. Hal inilah yang menjadi menarik bagi peneliti untuk
melihat bagaimana penerapan GHRM vyang diberikan perusahaan dapat
berpengaruh terhadap karyawan atau environmental performance, melalui green
innovation, management support, dan green organizational culture.

Peneliti mengambil fokus pada usaha konveksi sebagai salah satu bisnis di
bidang pakaian dengan wilayah yang dituju adalah Kota Tangerang. Usaha
konveksi merupakan usaha yang cukup menjanjikan bagi para pelaku bisnis dan
banyak diminati oleh masyarakat, khususnya di kota tersebut. Usaha konveksi
sendiri memiliki fokus utama pada produksi pakaian dalam jumlah besar sesuai
dengan permintaan konsumen, atau disebut juga sebagai make to order.
Kepopuleran usaha konveksi disebabkan oleh beberapa faktor, di antaranya adalah
produk pakaian sebagai salah satu kebutuhan dasar manusia menjadikannya pasar
yang akan selalu ada. Usaha konveksi juga memiliki permintaan pasar yang tinggi,
serta pangsa pasar yang jelas. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi
masukkan bagi perusahaan untuk dapat merealisasikan GHRM dalam
environmental performance dengan maksimal.
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LANDASAN TEORI

Green Human Resources Management (GHRM)

Green Human Resources Management (GHRM) merupakan sebuah
pendekatan inovatif pada kinerja dan fungsi SDM dalam suatu perusahaan. GHRM
ditunjukkan sebagai keterlibatan dalam segala kegiatan pengembangan,
implementasi, dan pemeliharaan sistem berkelanjutan ramah lingkungan yang
dilakukan karyawan organisasi serta berperan penting pada dunia industri dalam
menjawab semua isu yang terkait dengan praktik kebijakan sumber daya manusia
serta pelaksanaan hukum yang berkaitan dengan perlindungan hukum yang
bertujuan untuk pemanfaatan sumber daya lebih efisien (Willison & Buisman-
Pijlman, 2016). Menurut Arulrajah et al. (2015), praktik green human resource
management memiliki 4 dimensi agar dapat terbentuknya lingkungan perusahaan
yang ramah lingkungan, yaitu green competence, green attitude, green behavior,
dan green result.

Environmental Performance

Menurut Ahmadi & Bouri (2017), environmental performance merupakan
kinerja perusahaan dalam menciptakan lingkungan yang baik (green). Pengukuran
kinerja lingkungan penting dilakukan oleh sistem manajemen lingkungan dengan
kontrol aspek-aspek lingkungannya. Hal tersebut merupakan hasil dari sistem
manajemen lingkungan yang diberikan terhadap perusahaan secara riil dan konkrit.
Han et al. (2023) mendefinisikan environmental performance melalui 4 dimensi,
yaitu tuntutan regulasi, cost factors, stakeholder forces, dan competitive
requirements.

Green Innovation

Green Innovation merupakan jalur penting bagi transisi industri menuju
cara operasi dan produksi yang bersih dan berkelanjutan (Wan et al., 2023). Green
innovation kini mengacu pada pengurangan risiko eksploitasi lingkungan dan
dampak negatif yang ditimbulkan terhadap sumber daya, termasuk energi (Siagian
et al., 2022). Green innovation juga merupakan salah satu rencana yang digunakan
untuk mencapai target strategis perusahaan itu sendiri dengan menggunakan teknik,
sistem, praktik dan proses produksi yang baru atau sesuatu yang di transformasi
untuk mengurangi dampak deteriorasi lingkungan atau kerusakan lingkungan
(Dewi & Rahmianingsih, 2020). Menurut Lin et al. (2014) green innovation
memiliki 2 dimensi, yaitu:

1) Green product innovation, berarti produk baru atau produk yang diperbarui
untuk menangani masalah lingkungan seperti desain ramah lingkungan, bahan
mentah tidak beracun, dan penghematan energi.

2) Green process innovation, mengacu pada perubahan pada proses dan sistem
manufaktur untuk menghasilkan produk yang ramah lingkungan yang
memenuhi target lingkungan seperti penghematan energi, pencegahan polusi,
dan daur ulang limbah.

Management Support

Menurut Solihin  (2009), management support merupakan eksekutif
tertinggi di perusahaan yang akan menetapkan tujuan dan strategi perusahaan
secara keseluruhan. Subkhi & Jauhar (2013) menyatakan bahwa management
support dikenal pula dengan istilah executive officer, yang bertugas untuk
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merencanakan kegiatan dan strategi perusahaan secara umum dan mengarahkan
jalannya perusahaan. Bentuk upaya management support menurut teori dasar
pemikiran Chen & Siau (2012) di antaranya, menyelaraskan tujuan,
mengalokasikan sumber daya, dan mendorong partisipasi serta memotivasi anggota
organisasi dalam pelaksanaan. Adapun komponen-komponen management support
menurut Chen & Paulraj (2004) adalah sebagai berikut.

1) Decision quality (keputusan yang berkualitas), didefinisikan sebagai inti dari
semua perencanaan adalah pengambilan keputusan, suatu pemilihan cara
bertindak.

2) Decision acceptance (penerimaan keputusan), merupakan suatu reaksi terhadap
beberapa solusi alternatif yang dilakukan secara sadar dengan cara menganalisa
kemungkinan-kemungkinan dari alternatif tersebut bersama konsekuensinya.

3) Satisfaction with the decision process (kepuasaan dengan proses keputusan),
menyatakan kepuasan sebagai respon emosional, menunjukkan perasaan yang
menyenangkan berkaitan dengan pandangan karyawan terhadap suatu
keputusan.

4) Development of participant skills (membangun keahlian partisipan), merupakan
keterlibatan emosional serta fisik pegawai dalam memberikan respon terhadap
proses pengambilan keputusan, serta mendukung pencapaian tujuan dan
tanggung jawab atas keterlibatannya.

Green Organizational Culture

Menurut Milenxi & Murwaningsari (2023), green organizational culture

mencakup kepercayaan, nilai, norma, simbol, dan stereotip sosial bersama tentang
pengelolaan lingkungan organisasi dan membentuk perilaku standar yang
diharapkan dari individu. Green organizational culture merupakan simbolisme
pengelolaan dan perlindungan lingkungan dalam budaya ramah lingkungan atau
budaya organisasi hijau dalam membentuk persepsi dan perilaku anggota organisasi
(Umrani et al., 2016). Budaya ini juga dapat dimaknai sebagai modifikasi
organisasi beserta prosesnya menjadi lebih ramah lingkungan, dan mampu
meningkatkan efisiensi penggunaan sumber daya tak terbarukan dan terbarukan,
mengurangi polusi, dan melakukan kegiatan secara berkelanjutan yang sering
disebut sebagai penghijauan. Pham et al. (2019) mendefinisikan green
organizational culture dalam 3 dimensi, yaitu:

1) Environmental consciousness, merupakan kesadaran dan pemahaman individu-
individu di dalam organisasi mengenai pentingnya lingkungan dan tanggung
jawab mereka terhadap lingkungan.

2) Employee involvement, mencakup partisipasi dan kontribusi karyawan dalam
upaya mengurangi dampak negatif terhadap lingkungan.

3) Management support, merujuk pada dukungan dan komitmen manajemen
dalam mempromosikan nilai-nilai dan praktik-praktik yang ramah lingkungan
di dalam organisasi.

RERANGKA KONSEPTUAL

Green Human Resources Management (GHRM) ditujukan sebagai
keterlibatan dalam segala kegiatan pengembangan, implementasi, dan
pemeliharaan sistem berkelanjutan ramah lingkungan yang dilakukan karyawan
organisasi. GHRM berperan penting pada dunia industri dalam menjawab semua
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isu yang terkait dengan praktik kebijakan sumber daya manusia, serta pelaksanaan
hukum yang berkaitan dengan efisiensi pemanfaatan sumber daya. Penerapan
GHRM dapat mempengaruhi environmental performance, yang berkaitan dengan
green innovation, management support, dan green organizational culture.

Green innovation, management support, dan green organisational culture
dapat secara tidak langsung mempengaruhi hubungan antara GHRM dan
environmental performance. Oleh karena itu, ketiga variabel ini sangat diperlukan
dalam mengetahui hubungan antara GHRM dan environmental performance.
Sehingga jika digambarkan, pengaruh GHRM terhadap environmental performance
yang dimediasi oleh green innovation, management support, dan green
organizational culture dalam bentuk dari rerangka konseptual adalah sebagai
berikut.

/ Green Innovation
Green Human Resources Environmental

—> | Management Support

L Management (GHRM) s bp Performance
\ e

Green Organizational
Culture

Gambar 1. Rerangka Konseptual

METODE

Penelitian ini mengacu pada penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Rana
& Arya (2023) dan Al-Alawneh et al. (2023). Rancangan penelitian melibatkan
pengajuan hipotesis untuk menentukan dampak GHRM, terhadap environmental
performance, yang dimediasi oleh green innovation, management support, dan
green organizational culture. Penelitian ini menggunakan pendekatan korelasional
untuk menggambarkan hubungan antara variabel-variabel terkait. Data yang
digunakan bersifat cross-sectional, yang berarti dikumpulkan hanya sekali pada
suatu periode waktu tertentu. Unit analisis merupakan individu yang bekerja
sebagai karyawan di konveksi baju di Kota Tangerang. Penelitian ini dilakukan
dalam pengaturan (setting) noncontrived, yang berarti penelitian dilakukan secara
umum dan tidak memerlukan lingkungan tertentu.

Variabel yang digunakan sebanyak 5 variabel, yaitu GHRM sebagai
variabel independen; green innovation, management support, dan green
organizational culture sebagai variabel intervening; dan environmental
performance sebagai variabel dependen. GHRM diukur melalui 5 indikator yang
diadopsi dari Wehrmeyer (1996) dan Siyambalapitiya et al., (2018). Green
innovation diukur melalui 7 indikator yang dibagi oleh 2 dimensi berdasarkan
penelitian Chen et al., (2006) dan Chen (2008), yaitu product innovation dan
process innovation. Management support diukur melalui 6 indikator yang
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dikembangkan pada penelitian Banerjee (2002) dan Yusliza et al., (2019). Green

organizational culture diukur berdasarkan 6 indikator yang dikembangkan oleh

Gurlek & Tuna (2018) serta Wang (2019). Sementara, environmental performance

diukur melalui 5 indikator yang dikembangkan oleh Memon et al., (2020) dan Zhu

et al., (2008).

Pengambilan data dilakukan melalui pengisian kuesioner yang
didistribusikan ke beragam konveksi baju di Kota Tangerang. Metode penarikan
contoh yang digunakan adalah non-probability sampling, yaitu purposive sampling,
dengan jumlah sampel minimal sebesar 5 kali lipat dari jumlah item pertanyaan,
dan maksimal 10 kali lipat dari jumlah item pertanyaan (Hair et al., 2010).
Penelitian ini melibatkan 29 item pertanyaan, sehingga ukuran sampel minimalnya
adalah 145, dan maksimal sebanyak 290 sampel. Pengujian instrumen, dalam hal
ini adalah kuesioner, dilakukan sebelum pengumpulan data untuk memastikan
bahwa instrumen yang digunakan sudah valid, konsisten, dan memiliki keandalan
yang tinggi, sehingga data yang diperoleh dapat mendukung kesimpulan yang
akurat pada tahap berikutnya. Pengujian yang digunakan adalah berupa uji validitas
dengan nilai factor loading dan uji reliabilitas dengan besaran Coefficient
Cronbach’s Alpha.

Tahapan analisis yang dilakukan adalah sebagai berikut.

1) Menganalisis setiap variabel secara deskriptif menggunakan SPSS.

2) Menganalisis pengaruh antara GHRM terhadap green innovation, management
support, dan green organizational culture menggunakan metode analisis SEM
dengan software AMOS.

3) Menganalisis pengaruh antara green innovation, management support, dan
green organizational culture terhadap environmental performance
menggunakan metode analisis SEM dengan software AMOS.

4) Menganalisis pengaruh GHRM terhadap environmental performance secara
langsung dan dengan mediasi green innovation, management support, serta
green organizational culture menggunakan metode analisis SEM dengan
software AMOS.

Sebelum melakukan pengujian pada hipotesis, perlu dilakukan uji goodness
of fit model. Kesesuaian model secara keseluruhan (overall fit models) perlu dinilai
terlebih dahulu untuk memastikan bahwa model yang digunakan tersebut dapat
merepresentasikan semua pengaruh sebab-akibat. Menurut Hair et al. (2010)
pengujian kesesuaian model goodness of fit dapat diimplementasikan dengan
melihat beragam kriteria pengukuran, yaitu sebagai berikut.

1) Absolute fit measures, digunakan pada saat mengukur model fit secara
menyeluruh, baik model struktural maupun model pengukuran secara
bersamaan, dengan menggunakan the Likehood Ratio Chi-Square Statistic,
Goodness of Fit Index (GFI), dan Root Mean Square Error of Approximation
(RMSEA).

2) Incremental fit measures, digunakan pada saat melakukan perbandingan antara
model yang diajukan dengan model lain yang dispesifikasi oleh peneliti.
Kriterianya dengan melihat Adjusted Goddnes of Fit (AGFI), Normed Fit Index
(NFI), Turker Lewis Index (TLI), dan Comparative Fit Index (CFI).
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3) Parsimonious fit measure, digunakan pada saat melakukan adjustment terhadap
pengukuran fit agar dapat diperbandingkan antara model dengan jumlah
koefisien yang berbeda.

HASIL & PEMBAHASAN
Hasil
Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen
Uji validitas pada penelitian ini diukur berdasarkan nilai factor loading
sesuai dengan jumlah sampel yang digunakan.
Tabel 1. Nilai Factor Loading

Banyaknya Sampel Factor Loading
350 0,30
250 0,35
200 0,40
150 0,45
120 0,50
100 0,55

85 0,60
70 0,65
60 0,70
50 0,75

Tabel 1 menunjukkan nilai factor loading yang menentukan validitas
sampel berdasarkan penelitian Hair et al. (2010). Angka 0,40 digunakan sebagai
ambang batas karena sampel terdiri dari 152 responden, dapat dijelaskan sebagai
berikut.

— Jika nilai factor loading > 0,40, maka item pernyataan dianggap valid.
— Jika nilai factor loading < 0,40, maka item pernyataan dianggap tidak valid.
Tabel 2. Hasil Uji Validitas

No Variabel Indikator Factor Keputusan
Loading
1 Green Human Deskripsi pekerjaan dan 0,719 VALID
Resources persyaratan di perusahaan
Management mencerminkan tanggung jawab
(GHRM) terhadap masalah lingkungan
Proses menarik karyawan ke 0,747 VALID

perusahaan saat perekrutan
mencakup standar perhatian dan
komitmen terhadap lingkungan

Iklan lowongan kerja 0,810 VALID
memperhatikan aspek

lingkungan pelamar dan menarik

pelamar yang lebih sadar akan

isu lingkungan

Prioritas diberikan kepada 0,728 VALID
pelamar kerja yang memiliki
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pengetahuan dan kesadaran yang
memadai terhadap kinerja
lingkungan

Staff dipekerjakan di lingkungan
yang bersih dan nyaman

0,610

VALID

2

Green
Innovation

Product Innovation

Di perusahaan saya
menggunakan bahan yang lebih
sedikit atau tidak menimbulkan
polusi/beracun. (yaitu
menggunakan bahan ramah
lingkungan).

0,463

VALID

Di perusahaan saya merancang
atau meningkatkan kemasan
ramah lingkungan (misalnya
menggunakan lebih sedikit kertas
dan bahan plastik) untuk produk
lama dan baru.

0,749

VALID

Di perusahaan saya memulihkan
produk-produk perusahaan yang
sudah habis masa pakainya dan
mendaur ulangnya.

0,661

VALID

Di perusahaan saya
menggunakan label ramah
lingkungan.

0,617

VALID

Process Innovation

Di perusahaan saya mengurangi
konsumsi, misalnya air, listrik,
gas, dan bensin selama
produksi/penggunaan/pembuang
an.

0,738

VALID

Di perusahaan saya mendaur
ulang kembali bahan atau suku
cadang.

0,615

VALID

Di perusahaan saya
menggunakan teknologi yang
lebih bersih atau terbarukan
untuk melakukan penghematan
(seperti energi, air, dan limbah).

0,704

VALID

3

Management
Support

Di perusahaan saya mendorong
dan mendukung praktik

pengelolaan ramah lingkungan
dengan kebijakan dan prosedur.

0,540

VALID

Di perusahaan saya memiliki
nilai-nilai dan keterampilan
kepemimpinan yang mendorong

0,753

VALID
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perlindungan lingkungan dan
mempromosikan budaya hijau.

Di perusahaan saya memiliki
sistem hukuman bagi
ketidakpatuhan terhadap praktik
lingkungan.

0,785

VALID

Di perusahaan saya melibatkan
karyawan dalam merumuskan
strategi terkait isu lingkungan.

0,775

VALID

Di perusahaan saya berupaya
menyebarkan nilai-nilai dengan
keyakinan isu lingkungan
melalui pertemuan, lokakarya.

0,626

VALID

Di perusahaan saya berupaya
mengadopsi ide dan proposal
yang berkaitan dengan
peningkatan dan pengembangan
kinerja lingkungan.

0,646

VALID

4

Green
Organizational
Culture

Manajemen puncak menjelaskan
data dan nilai-nilai terkait terkait
pengelolaan lingkungan hidup di
perusahaan.

0,539

VALID

Visi dan misi perusahaan saya
mencakup beberapa aspek
pengelolaan lingkungan.

0,716

VALID

Manajemen puncak tertarik
untuk mengadopsi dan
memodifikasi nilai-nilai dengan
ide-ide yang berkaitan dengan
isu perlindungan lingkungan dan
keberlanjutan sumber daya alam.

0,726

VALID

Di perusahaan saya mendorong
penerapan perilaku ramah
lingkungan dan upaya untuk
mengurangi pencemaran
lingkungan dan penipisan
sumber daya alam.

0,702

VALID

Di perusahaan saya karyawan
memiliki informasi yang cukup
tentang budaya organisasi ramah
lingkungan yang berfokus pada
penciptaan keinginan di antara
karyawan untuk berupaya

mencapai kelestarian lingkungan.

0,621

VALID

Di perusahaan saya nilai,
keyakinan, prilaku manajerial

0,652

VALID
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yang lazim diantara karyawan
mencerminkan besar untuk
mencapai kelestarian lingkungan.

5 Environmental Di perusahaan saya pemakaian 0,594 VALID
Performance gas, air, dan listrik menjadi
berkurang

Di perusahaan saya limbah yang 0,656 VALID
beracun atau tidak beracun

berkurang

Di perusahaan saya sampah 0,753 VALID
umum berkurang.

Di perusahaan saya konsumsi 0,765 VALID

energi listrik berkurang.

Di perusahaan saya penggunaan 0,740 VALID
energi terbarukan ditingkatkan.

Dari analisis pada Tabel 2, terlihat bahwa hasil uji validitas dilakukan
terhadap kelima variabel. Hal tersebut menunjukan bahwa semua indikator pada
setiap variabel memiliki factor loading > 0,40. Oleh karena itu setiap item
pernyataan dianggap valid.

Pengujian reliabilitas dilakukan untuk mengevaluasi sejauh mana jawaban
responden konsisten dalam mengukur suatu variabel Hair et al., (2010). Salah satu
alat analisis yang digunakan dalam pengujian reliabilitas adalah Coefficient
Cronbach’s Alpha. Keputusan mengenai reliabilitas indikator didasarkan pada
kriteria berikut.

— Jika nilai Coefficient Cronbach’s Alpha > 0,60 artinya pernyataan yang
digunakan terbukti konsisten atau dapat diandalkan (reliabel).
— Jika nilai Coefficient Cronbach’s Alpha < 0,60 maka pernyataan yang
digunakan terbukti tidak dapat diandalkan (tidak reliabel).
Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas

No Variabel Jumlah Item Coefficient Keputusan
Pertanyaan Cronbach’s
Alpha
1 GHRM 5 0,774 Reliabel
2  Green Innovation 7 0,769 Reliabel
3  Management Support 6 0,778 Reliabel
4  Green Organizational 6 0,732 Reliabel
Culture
5 Environmental 5 0,743 Reliabel
Performance

Dari data Tabel 3 yang disajikan, terlihat bahwa nilai Coefficient
Cronbach’s Alpha pada variabel GHRM, green innovation, management support,
green organizational culture, dan environmrntal performance menunjukan hasil
melebihi 0,60. Hal ini menunjukan bahwa semua indikator yang ada dalam variabel
penelitian dapat diandalkan atau reliabel.
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Uji Goodness of Fit Model
Pengujian ini dilakukan untuk menganalisa hipotesis kesesuaian model
secara keseluruhan (overall fit models) sehingga model yang digunakan dapat
merepresentasikan semua pengaruh sebab akibat.
Tabel 4. Hasil Uji Goodness of Fit Model

Pengukuran Cut off Nilai Keputusan
p-value > 0,05 0,000 Poor fit
RMSEA < 0,08 0,089 Poor fit
GFI > 0,09 0,911 Goodness of fit
NFI > 0,09 0,606 Poor fit
RFI > 0,09 0,567 Poor fit
IFI > 0,09 0,739 Poor fit
TLI > 0,09 0,708 Poor fit
CFlI > 0,09 0,733 Poor fit
AGFI < GFI 0,668 Goodness of fit

Berdasarkan Tabel 4, dapat dinyatakan bahwa dengan menggunakan
berbagai pendekatan dalam menguji goodness of fit index, model yang dihasilkan
masuk pada kriteria goodness of fit. Terdapat hasil uji GOF index yang masuk dalam
kriteria yakni AGFI, dengan nilai kurang dari kriteria GFI, yaitu 0,668. Jadi model
yang digunakan pada penelitian ini dinyatakan baik serta layak digunakan untuk
melakukan penelitian. Structural Equation Model (SEM) dari penelitian ini
digambarkan pada Gambar 1.

=]

bbhbd

GHRM1
GHRM2
GHRM3
GHRM4
GHRM5

EP1
EP2
EP3
EP4
EP5

Hitn

Gambar 2. Hasil Keputusan Structural Equation Model (SEM)

Deskripsi Data
Deskripsi data menggambarkan karakteristik responden kriteria yang ada di
dalam kuisioner.
Tabel 5. Karakteristik Demografis Responden Berdasarkan Gender
Gender Karyawan Konveksi
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Frekuensi Presentase
Laki-Laki 61 40,1%
Perempuan 91 59,9%
Total 152 100%

Pada Tabel 5 terlihat bahwa terdapat 61 karyawan konveksi dengan gender
laki-laki dan 91 karyawan dengan gender perempuan. Karyawan laki — laki
mencakup sebesar 40,1% dari total responden, sementara perempuan sebesar
59,9%. Responden perempuan memiliki jumlah yang lebih banyak dibandingkan
laki-laki, karena pekerjaan industri konveksi sering dianggap sesuai dengan
ketrampilan minat tradisional perempuan, seperti kemampuan menjahit dan
kehalusan tangan.

Tabel 6. Karakterstik Karyawan Konveksi Berdasarkan Usia

Usia Karyawan Konveksi
Frekuensi Presentase
18 - 25 29 19,1%
26 — 35 65 42.8%
> 35 58 38,1%
Total 152 100%

Tabel 6 menunjukkan profil responden berdasarkan usia. Karyawan
konveksi yang berusia 26 — 35 tahun lebih banyak dibandingkan rentang usia
lainnya. Hal ini dikarenakan tenaga kerja dengan rentang umur tersebut memiliki
ketrampilan dalam mengerjakan konveksi dan memberikan hasil yang lebih
maksimal.

Tabel 7. Karakteristik Karyawan Konveksi Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Karyawan Konveksi
(Tahun) Frekuensi Presentase
0-2 29 19,1%
3-5 47 30,9%
>5 76 50,0%
Total 152 100%

Pada Tabel 7 terlihat profil responden berdasarkan lama bekerja. Karyawan
konveksi yang telah bekerja lebih dari 5 tahun memiliki frekuensi lebih banyak
dibandingkan kategori lama bekerja lainnya. Hal ini disebabkan industri konveksi
memerlukan keterampilan khusus yang dapat diperoleh melalui pengalaman jangka

panjang.
Tabel 8. Karakteristik Karyawan Konveksi Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Pendidikan Karyawan Konveksi
Terakhir Frekuensi Presentase
SMA / Sederajat 125 82,2%
D3 5 3,3%
S1 20 13,2%
S2 2 1,3%
Total 152 100%

Pada Tabel 8 terlihat profil responden berdasarkan pendidikan terakhir.
Karyawan konveksi dengan pendidikan terakhir SMA/Sederajat memiliki frekuensi
lebih banyak dibandingkan pendidikan terakhir lainnya. Hal ini dikarenakan
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industri konveksi lebih mengutamakan keterampilan yang dapat dipelajari melalui
pelatihan langsung atau pengalaman kerja, dari pada pendidikan yang lebih tinggi.

Statistik Deskriptif
Statistik Deskriptif merupakan metode yang berkaitan dengan dengan
pengumpulan atau penyajian data guna dapat memberikan informasi yang berguna
bagi peneliti. Hasil statistik dari variabel GHRM, green innovation, management
support, green organizational culture, dan environmental performance.
Tabel 9. Hasil Statistik Deskriptif

No Variabel Mean
1 Green Human Resources Management (GHRM) 4,03
2  Green Innovation 4,00
3 Management Support 4,00
4  Green Organizational Culture 3,20
5 Environmental Performance 4,00

Berdasarkan Tabel 9, dapat diketahui bahwa rata-rata bagi variabel GHRM,
green innovation, management support, dan environmental performance adalah >
4,00. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan konveksi di Kota Tangerang setuju
dengan penerapan keempat faktor tersebut di lingkungan kerja. Variabel green
organizational culture memiliki nilai rata-rata terendah, yaitu 3,20. Hal ini dapat
dinyatakan bahwa karyawan konveksi cukup setuju dengan adanya faktor tersebut
di lingkungan kerja.

Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan untuk mengevaluasi apakah terdapat
hubungan antara variabel independen, variabel intervening, dan variabel dependen.
Hasil evaluasi diputuskan berdasarkan nilai p-value dengan ketentuan berikut.
— Jikanilai p-value < 0,05, maka hipotesis nol (HO) ditolak dan hipotesis alternatif
(Ha) diterima. Ini menunjukan adanya pengaruh antara variabel yang diuji.
— Jika nilai p-value > 0,05, maka hipotesis nol (HO) didukung dan hipotesis
alternatif (Ha) ditolak. Ini menunjukan bahwa tidak ada pengaruh antara
variabel yang diuji.

Analisis pengaruh GHRM terhadap Green Innovation (Hipotesis 1)
Berikut adalah bunyi dari hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha)
untuk hipotesis pertama.
HO1 : Tidak ada pengaruh positif pada GHRM terhadap green innovation.
Hal : Ada pengaruh positif pada GHRM terhadap green innovation.
Tabel 10. Hasil Uji Hipotesis 1

Hipotesis Estimate p-value Keputusan
GHRM memiliki pengaruh 0,960 0,000 Hipotesis
signifikan dan positif terhadap didukung

green innovation.

Tabel 10 menunjukkan hasil nilai estimasi adalah sebesar 0,960 dengan p-
value sebesar 0,000, yakni kurang dari 0,05 sehingga tolak HO1, atau hipotesis
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didukung. Jadi, dapat disimpulkan bahwa GHRM memiliki pengaruh signifikan
dan positif terhadap green innovation.

Analisis pengaruh GHRM terhadap Management Support (Hipotesis 2)
Berikut adalah bunyi dari hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha)
untuk hipotesis kedua.
HO2 : Tidak ada pengaruh positif pada GHRM terhadap management support.
Ha2 : Ada pengaruh positif pada GHRM terhadap management support.
Tabel 11. Hasil Uji Hipotesis 2

Hipotesis Estimate p-value Keputusan
GHRM memiliki pengaruh 0,847 0,000 Hipotesis
signifikan dan positif terhadap didukung

management support.

Tabel 11 menunjukkan hasil nilai estimasi adalah sebesar 0,847 dengan p-
value sebesar 0,000, yakni kurang dari 0,05 sehingga tolak HO2, atau hipotesis
didukung. Jadi, dapat disimpulkan bahwa GHRM memiliki pengaruh signifikan
dan positif terhadap management support.

Analisis pengaruh GHRM terhadap Green Organizational Culture (Hipotesis
3)
Berikut adalah bunyi dari hipotesis nol (Ho) dan hipotesis alternatif (Hz)
untuk hipotesis ketiga.
HO3 : Tidak ada pengaruh positif pada GHRM terhadap green organizational
culture.
Ha3 : Ada pengaruh positif pada GHRM terhadap green organizational culture.
Tabel 12. Hasil Uji Hipotesis 3

Hipotesis Estimate p-value Keputusan
GHRM memiliki pengaruh 0,931 0,000 Hipotesis
signifikan dan positif terhadap didukung

green organizational culture.

Tabel 12 menunjukkan hasil nilai estimasi adalah sebesar 0,931 dengan p-
value sebesar 0,000, yakni kurang dari 0,05 sehingga tolak HO3, atau hipotesis
didukung. Jadi, dapat disimpulkan bahwa GHRM memiliki pengaruh signifikan
dan positif terhadap green organizational culture.

Analisis pengaruh Green Innovation terhadap Environmental Performance
(Hipotesis 4)

Berikut adalah bunyi dari hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha)
untuk hipotesis keempat.
HO04 : Tidak ada pengaruh positif pada green innovation terhadap environmental

performance.
Ha4 : Ada pengaruh positif pada green innovation terhadap environmental
performance.
Tabel 13. Hasil Uji Hipotesis 4
Hipotesis Estimate p-value Keputusan
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Green innovation memiliki 0,677 0,218 Hipotesis tidak
pengaruh signifikan dan didukung
positif terhadap environmental

performance.

Tabel 13 menunjukkan hasil nilai estimasi adalah sebesar 0,677 dengan p-
value sebesar 0,218, yakni lebih besar dari 0,05 sehingga terima H04, atau hipotesis
tidak didukung. Jadi, dapat disimpulkan bahwa green innovation memiliki
pengaruh positif terhadap environmental performance namun tidak signifikan.

Analisis pengaruh  Management Support terhadap Environmental
Performance (Hipotesis 5)
Berikut adalah bunyi dari hipotesis nol (Ho) dan hipotesis alternatif (Hz)
untuk hipotesis kelima.
HO5 : Tidak ada pengaruh positif pada management support terhadap
environmental performance.
Ha5 : Ada pengaruh positif pada management support terhadap environmental

performance.
Tabel 14. Hasil Uji Hipotesis 5
Hipotesis Estimate p-value Keputusan
Management support memiliki 0,534 0,020 Hipotesis
pengaruh signifikan dan didukung
positif terhadap environmental
performance.

Tabel 14 menunjukkan hasil nilai estimasi adalah sebesar 0,534 dengan p-
value sebesar 0,020, yakni lebih kecil dari 0,05 sehingga tolak HO5, atau hipotesis
didukung. Jadi, dapat disimpulkan bahwa management support memiliki pengaruh
signifikan dan positif terhadap environmental performance.

Analisis pengaruh Green Organizational Culture terhadap Environmental
Performance (Hipotesis 6)
Berikut adalah bunyi dari hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha)
untuk hipotesis keenam.
HO6 : Tidak ada pengaruh positif pada green organizational culture terhadap
environmental performance.
Hab6 : Ada pengaruh positif pada green organizational culture terhadap
environmental performance.
Tabel 15. Hasil Uji Hipotesis 6

Hipotesis Estimate p-value Keputusan
Green organizational culture -0,143 0,388 Hipotesis tidak
memiliki pengaruh signifikan didukung

dan positif terhadap
environmental performance.
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Tabel 15 menunjukkan hasil nilai estimasi adalah sebesar -0,143 dengan p-
value sebesar 0,388, yakni lebih besar dari 0,05 sehingga terima HO6, atau hipotesis
tidak didukung. Jadi, dapat disimpulkan bahwa green organizational culture tidak
memiliki pengaruh signifikan maupun positif terhadap environmental performance.
Analisis pengaruh GHRM terhadap Environmental Performance (Hipotesis 7)

Berikut adalah bunyi dari hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha)
untuk hipotesis ketujuh.

HO7 : Tidak ada pengaruh positif pada GHRM terhadap environmental
performance.
Ha7 : Ada pengaruh positif pada GHRM terhadap environmental performance.
Tabel 16. Hasil Uji Hipotesis 7

Hipotesis Estimate p-value Keputusan
GHRM memiliki pengaruh -0,251 0,423 Hipotesis tidak
signifikan dan positif terhadap didukung

environmental performance.

Tabel 16 menunjukkan hasil nilai estimasi adalah sebesar -0,251 dengan p-
value sebesar 0,423, yakni lebih besar dari 0,05 sehingga terima HO7 atau hipotesis
tidak didukung. Jadi, dapat disimpulkan bahwa GHRM tidak memiliki pengaruh
signifikan maupun positif terhadap environmental performance.

Analisis pengaruh GHRM terhadap Environmental Performance melalui
Green Innovation (Hipotesis 8)

Berikut adalah bunyi dari hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha)

untuk hipotesis kedelapan.
HO8 : Tidak ada pengaruh positif pada GHRM terhadap environmental
performance yang dimediasi oleh green innovation.
Ha8 : Ada pengaruh positif pada GHRM terhadap environmental performance
yang dimediasi oleh green innovation.
Tabel 17. Hasil Uji Hipotesis 8

Hipotesis Estimate p-value Keputusan
GHRM memiliki pengaruh 0,764 0,111 Hipotesis tidak
signifikan dan positif terhadap didukung

environmental performance
yang dimediasi oleh green
innovation.

Tabel 17 menunjukkan hasil nilai estimasi adalah sebesar 0,764 dengan p-
value sebesar 0,111, yakni lebih besar dari 0,05 sehingga terima HO8, atau hipotesis
tidak didukung. Jadi, dapat disimpulkan bahwa GHRM memiliki pengaruh positif
terhadap environmental performance yang dimediasi oleh green innovation namun
tidak signifikan.

Analisis pengaruh GHRM terhadap Environmental Performance melalui
Management Support (Hipotesis 9)

Berikut adalah bunyi dari hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha)
untuk hipotesis kesembilan.
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HO09 : Tidak ada pengaruh positif pada GHRM terhadap environmental
performance yang dimediasi oleh management support.
Ha9 : Ada pengaruh positif pada GHRM terhadap environmental performance
yang dimediasi oleh management support.
Tabel 18. Hasil Uji Hipotesis 9

Hipotesis Estimate p-value Keputusan
GHRM memiliki pengaruh 1,873 0,016 Hipotesis
signifikan dan positif terhadap didukung

environmental performance
yang dimediasi oleh
management support.

Tabel 18 menunjukkan hasil nilai estimasi adalah sebesar 1,873 dengan p-
value sebesar 0,016, yakni lebih kecil dari 0,05 sehingga tolak HO8, atau hipotesis
didukung. Jadi, dapat disimpulkan bahwa GHRM memiliki pengaruh signifikan
dan positif terhadap environmental performance yang dimediasi oleh management
support.

Analisis pengaruh GHRM terhadap Environmental Performance melalui
Green Organizational Culture (Hipotesis 10)
Berikut adalah bunyi dari hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha)
untuk hipotesis kesepuluh.
H010 : Tidak ada pengaruh positif pada GHRM terhadap environmental
performance yang dimediasi oleh green organizational culture.
Hal0 : Ada pengaruh positif pada GHRM terhadap environmental performance
yang dimediasi oleh green organizational culture.
Tabel 19. Hasil Uji Hipotesis 10

Hipotesis Estimate p-value Keputusan
GHRM memiliki pengaruh -0,282 0,194 Hipotesis tidak
signifikan dan positif terhadap didukung

environmental performance
yang dimediasi oleh green
organizational culture.

Tabel 19 menunjukkan hasil nilai estimasi adalah sebesar -0,282 dengan p-
value sebesar 0,194, yakni lebih besar dari 0,05 sehingga terima HO8 atau hipotesis
tidak didukung. Jadi, dapat disimpulkan bahwa GHRM tidak memiliki pengaruh
signifikan maupun positif terhadap environmental performance yang dimediasi
oleh green organizational culture.

Pembahasan

Hipotesis pertama, kedua, dan ketiga dilakukan untuk menguji pengaruh
dari GHRM terhadap green innovation, management support, dan green
organizational culture. Hasil penelitian menunjukan bahwa GHRM berpengaruh
signifikan dan positif terhadap ketiganya. Hal ini menunjukan praktik yang baik
dalam penerapan GHRM oleh perusahaan yang nantinya akan mendorong
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karyawan dalam menerapkan green innovation, management support, dan green
organizational culture yang lebih baik. Adanya praktik GHRM juga akan
mendorong karyawan dan memberikan informasi serta umpan balik terhadap
karyawan terkait ketiga hal tersebut.

Hipotesis keempat, kelima, dan keenam dalam menguji pengaruh green
innovation, management support, dan green organizational culture terhadap
environmental performance menghasilkan keputusan yang berbeda. Green
innovation dan green organizational culture tidak memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap environmental performance. Kedua hasil uji ini tidak
mendukung penelitian sebelumnya, dimana Rahayu & Emilisa (2023) meneliti
bahwa green innovation berpengaruh terhadap environmental performance, dan
Susanto et al. (2020) mendapatkan variabel green organizational culture
berpengaruh positif dan signifikan terhadap environmental performance.
Sementara, variabel management support berpengaruh positif dan signifikan
terhadap environmental performance. Hal ini menunjukan bahwa Kketika
perusahaan memiliki management support yang baik, maka hal tersebut akan
mendorong kinerja terkait lingkungan yang juga baik.

Pada uji hipotesis ketujuh, variabel GHRM tidak memiliki pengaruh positif
terhadap environmental performance. Hal ini menunjukkan bahwa penerapan
GHRM pada karyawan konveksi di Kota Tangerang bukan menjadi faktor penting
yang dapat mendorong kinerja karyawan terkait lingkungan secara langsung. Hasil
tersebut dapat disebabkan oleh konsep dari GHRM yang masih relatif baru untuk
karyawan dan perusahaan di Indonesia. Hasil uji hipotesis ini tidak mendukung
penelitian sebelumnya oleh Fang et al (2022) dimana GHRM memiliki pengaruh
signifikan dan positif terhadap environmental performance.

Hipotesis kedelapan, kesembilan, dan kesepuluh dilakukan untuk melihat
pengaruh GHRM terhadap environmental performance jika dimediasi oleh green
innovation, management support, dan green organizational culture. Pengujian
ketiga hipotesis ini menghasilkan hanya satu hipotesis yang didukung, yaitu
pengaruh GHRM terhadap environmental performance yang dimediasi oleh
management support. Berdasarkan hasil uji, green innovation dan green
organizational culture tidak dapat memediasi pengaruh dari GHRM terhadap
environmental performance. Hasil ini juga berlawanan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Fang et al. (2022) dan Song et al. (2022), dimana terdapat mediasi
green innovation dan green organizational performance pada pengaruh GHRM
terhadap environmental performance.

KESIMPULAN

Penelitian ini menunjukan hasil bahwa penerapan GHRM, green
innovation, management support, green organizational culture, dan environmental
performance mampu dirasakan oleh tenaga kerja perusaaan konveksi di Kota
Tangerang. Pengaruh positif dan signifikan ditemui pada penerapan GHRM
terhadap green innovation, GHRM terhadap management support, GHRM terhadap
green organizational culture, management support terhadap environmental
performance, dan GHRM terhadap environmental performance dengan mediasi
management support. Hasil ini menunjukkan bahwa praktik yang baik dari GHRM
akan mendorong karyawan dalam menerapkan green innovation, management
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support, dan green organizational culture yang lebih baik. Begitu pula dengan
management support maupun GHRM yang dimediasi oleh management support
yang baik akan menghasilkan kinerja terkait lingkungan yang juga baik.

SARAN

Peneliti menyarankan beberapa hal untuk dievaluasi kembali agar dapat
memperluas pemahaman dan kontribusi penelitian pada bidang ini, di antaranya
adalah pada cakupan sampel. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat melibatkan
sampel dengan jumlah lebih besar dan mencakup variasi industri yang lebih luas.
Hal ini dapat membantu mengeneralisasikan hasil penelitian ke populasi yang lebih
luas dan memperluas pemahaman terkait variabel yang diteliti.
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