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ABSTRAK 

Tujuan dari penelitian ini dilakukan untuk mengetahui bagaimana peran 

Green Performance Management Dan Green Transformational Leadership 

terhadap Workplace Pro Environmental Behavior melalui Green Organizational 

Culture sebagai Variabel Intervening. Dalam penelitian ini sampel yang digunakan 

ada 125 responden karyawan pada PT. Sandang Asia Maju Abadi dibidang laundry. 

Teknik analisis dalam penelitian ini melibatkan bantuan perangkat lunak Smart-

PLS 4. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa Green Performance 

Management, Green Transformational Leadership dan Green Organizational 

Culture secara positif memengaruhi Workplace Pro Environmental Behavior. 

Selain itu, Green Organizational Culture terbukti berperan sebagai variabel mediasi 

dalam hubungan antara, Green Performance Management dan Green 

Transformational Leadership terhadap Workplace Pro Environmental Behavior.  

 

Kata Kunci: Green Performance Management, Green Transformational 

Leadership, Green Organizational Culture dan Workplace Pro Environmental 

Behavior   
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ABSTRACT 

The purpose of this research is to find out how the role of Green 

Performance Management and Green Transformational Leadership towards 

Workplace Pro Environmental Behavior through Green Organizational Culture as 

Variable Intervening. In this study, the sample used was 125 employee respondents 

at PT. Sandang Asia Maju Abadi in the field of laundry. The analytical techniques 

in this study involve the help of Smart-PLS 4 software. The results of this study 

show that Green Performance Management, Green Transformational Leadership 

and Green Organizational Culture positively affect Workplace Pro Environmental 

Behavior. In addition, Green Organizational Culture is proven to act as a mediation 

variable in the relationship between, Green Performance Management and Green 

Transformational Leadership towards Workplace Pro Environmental Behavior. 

 

Keywords: Green Performance Management, Green Transformational 

Leadership, Green Organizational Culture and Workplace Pro Environmental 

Behavior   
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Pemanasan global telah menjadi isu lingkungan yang mendesak di era 

modern ini. Fenomena ini merujuk pada peningkatan suhu rata-rata permukaan 

bumi yang terjadi akibat berbagai aktivitas manusia. Aktivitas tersebut 

berkontribusi pada peningkatan emisi gas rumah kaca yang kemudian 

berdampak negatif terhadap lingkungan (Ramli Utina, 2012).  

Untuk menanggapi tantangan ini, berbagai langkah telah diambil oleh 

negara-negara di seluruh dunia. Mereka mengembangkan dan menerapkan 

kebijakan yang bertujuan mendukung keberlanjutan lingkungan. Keberlanjutan 

sendiri dapat diartikan sebagai kemampuan untuk menjalankan suatu kegiatan 

dalam jangka panjang tanpa menyebabkan kerusakan yang tidak dapat 

diperbaiki. Dalam konteks lingkungan, keberlanjutan mencakup upaya menjaga 

keseimbangan ekosistem sehingga kebutuhan manusia dapat terpenuhi tanpa 

merusak kemampuan alam untuk memperbaharui diri (Cahyani, 2020).  

Pelaksanaan keberlanjutan ini sangat terkait dengan usaha manusia 

dalam menjaga kelestarian lingkungan. Tindakan ini penting untuk mengurangi 

risiko kerusakan lingkungan yang lebih parah di masa mendatang. Dengan kata 

lain, kelestarian lingkungan merupakan bagian integral dari strategi 

keberlanjutan yang bertujuan untuk memastikan bahwa ekosistem tetap mampu 

mendukung kehidupan di bumi (Isrososiawan et al., 2020). 
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Organisasi dan individu semakin menyadari pentingnya berkontribusi 

dalam menjaga lingkungan dan berperilaku pro lingkungan. Pemanasan global, 

perubahan iklim, dan berbagai isu lingkungan lainnya telah menjadi perhatian 

global yang semakin mendalam. Kita menyaksikan bagaimana perubahan 

lingkungan telah mengancam keberlanjutan. Dalam konteks ini, organisasi 

memiliki peran yang signifikan dalam menciptakan perubahan positif dan 

berkontribusi pada keberlanjutan lingkungan. Bagaimana organisasi mengelola 

kinerja dan kepemimpinan mereka dalam konteks lingkungan menjadi sangat 

penting. 

Industri tekstil memainkan peran penting dalam pertumbuhan ekonomi 

Indonesia. Pada tahun 2010, sektor tekstil dan produk tekstil menyumbang 2,18 

persen terhadap Produk Domestik Bruto (PDB) dan 8,01 persen dari total 

industri pengolahan. Selama lebih dari dua dekade, tekstil dan produk tekstil 

telah menjadi salah satu komoditas nonmigas utama dengan kontribusi terbesar 

terhadap perekonomian nasional (Hermawan, 2011). Di Provinsi Jawa Tengah, 

kelompok komoditas ini bahkan mencatat nilai ekspor tertinggi, mencapai 

140,78 juta US$ pada bulan Juni 2012 (Zaenuri, 2012). 

Sebagai industri padat karya, sektor tekstil menyerap banyak tenaga 

kerja dalam proses produksinya. Keberadaan industri ini di Indonesia sangat 

signifikan, mengingat kemampuan sektor ini dalam menciptakan lapangan 

pekerjaan dalam jumlah besar (Herjanto, 2007). Namun, karakteristik dari 

industri tekstil juga menimbulkan tantangan lingkungan, terutama karena 

menghasilkan limbah cair dalam jumlah besar. Limbah tersebut sering kali 
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mengandung zat polutan seperti pewarna, bahan pembantu tekstil, dan kanji 

(Sugiana, 2008). Pencemaran air akibat industri tekstil terutama disebabkan 

oleh ketidakefisienan mesin yang digunakan serta penggunaan kapasitas 

produksi yang melebihi batas optimal. Hal ini memperburuk dampak 

lingkungan yang ditimbulkan, karena limbah industri tekstil yang tidak 

terkelola dengan baik dapat mencemari sumber air dan merusak ekosistem 

(Sudradjat, 2002). 

Menurut data dari Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan (DLHK) 

Provinsi Jawa Tengah, limbah bahan berbahaya dan beracun (B3) dari sektor 

industri mencapai sekitar 1,4 juta ton setiap tahunnya. Berdasarkan informasi 

dari Sub Koordinator Seksi Pengendalian Pencemaran dan Lingkungan Hidup 

DLHK Jateng, sektor industri pertambangan energi dan migas adalah 

penyumbang terbesar dengan jumlah limbah mencapai 959.000 ton per tahun. 

Sektor lainnya yang menyumbang limbah B3 meliputi industri jasa dengan 

354.900 ton per tahun, manufaktur 116.000 ton per tahun, agroindustri 55.600 

ton per tahun, prasarana 29.600 ton per tahun, dan fasilitas kesehatan sekitar 

1.000 ton per tahun. 

Pertumbuhan industri yang cepat berkontribusi pada peningkatan 

jumlah limbah, termasuk limbah B3. Pengelolaan limbah jenis ini memerlukan 

proses yang ketat, mulai dari cara penyimpanan, pengumpulan, pengangkutan, 

pemanfaatan, pengolahan, hingga penimbunan yang aman. Mengingat 

banyaknya industri di Jawa Tengah, pengelolaan limbah B3 menjadi tantangan 

serius untuk mencegah dampak lingkungan yang berbahaya. Di Kota Semarang, 
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misalnya, sudah banyak laporan yang masuk terkait dugaan pencemaran akibat 

limbah industri yang mencemari sungai dan area pantai. Hal ini menyoroti 

pentingnya pengawasan dan penegakan regulasi yang lebih ketat dalam 

pengelolaan limbah B3, untuk melindungi kualitas lingkungan dan kesehatan 

masyarakat. 

PT. Sandang Asia Maju Abadi merupakan perusahaan yang bergerak di 

bidang tekstil, dengan fokus utama pada produksi celana. Perusahaan ini 

berlokasi di Jl. Tugu Industri I No. 8, Kelurahan Randugarut, Kecamatan Tugu, 

Kota Semarang, Jawa Tengah. Dalam proses produksinya, PT. Sandang Asia 

Maju Abadi menggunakan bahan baku utama berupa kain, serta aksesoris 

tambahan seperti resleting dan kancing. Produksi di perusahaan ini dilakukan 

berdasarkan sistem make to order, yang berarti produk hanya diproduksi sesuai 

dengan pesanan yang diterima, sehingga dapat lebih mengoptimalkan 

penggunaan bahan baku dan mengurangi potensi kelebihan produksi. Sistem 

make to order yang diterapkan memungkinkan PT. Sandang Asia Maju Abadi 

untuk lebih fleksibel dalam memenuhi permintaan pelanggan, serta 

menyesuaikan spesifikasi produk sesuai dengan kebutuhan dan preferensi pasar. 

Dengan cara ini, perusahaan dapat menjaga kualitas produknya sambil 

mengurangi risiko penyimpanan stok yang berlebihan. 

Menurut survei terdahulu dan wawancara penulis, PT. Sandang Asia 

Maju Abadi memiliki hambatan dalam pengelolaan limbah yaitu pada limbah 

cair yang berasal dari pencucian jeans. Hal tersebut, dapat menyebabkan 

pencemaran lingkungan. Oleh karena itu, perlu adanya penanganan serius untuk 
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memperdayakan limbah air yang dapat dimanfaatkan ulang atau menjadi 

produk recycle. 

 PT. Sandang Asia Maju Abadi sudah memanfaatkan limbah dari 

pencucian agar air tersebut bisa dipakai kembali atau yang sering disebut 

penerapan program Instalasi Pengelolaan Air Limbah (IPAL). Akan tetapi, 

dalam penerapan tersebut belum mencapai target dari program IPAL yaitu 80%. 

Sedangkan, PT. Sandang Asia Maju Abadi baru bisa menerapkan sebesar 60%. 

Maka dari itu, hal tersebut membuat beberapa limbah cair yang belum 

dimanfaatkan dan dibuang begitu saja menyebabkan pencemaran lingkungan. 

Dalam sektor tekstil, termasuk di PT. Sandang Asia Maju Abadi, penting 

untuk mengutamakan keselamatan dan kesejahteraan karyawan. Upaya ini 

mencakup menciptakan lingkungan kerja yang aman, bersih, dan sehat, sejalan 

dengan visi dan misi perusahaan. Menciptakan lingkungan kerja yang demikian 

tidak hanya meningkatkan kepuasan karyawan, tetapi juga memotivasi mereka 

untuk bekerja dengan lebih efektif dan produktif. Keselamatan karyawan dapat 

dijamin dengan menerapkan standar keamanan kerja yang ketat dan 

memastikan bahwa semua peralatan dan fasilitas di tempat. Upaya untuk 

menciptakan keamanan, kebersihan, dan kesehatan lingkungan ini perlu dimulai 

dari perilaku individu yang mendukung lingkungan. Dengan perilaku yang pro-

lingkungan dari setiap individu, perusahaan dapat menciptakan budaya kerja 

yang positif, berkelanjutan, dan ramah lingkungan. 

Permasalahan lingkungan ini perlu dilakukan adanya pelestarian yang 

didukung oleh beberapa aspek yaitu aspek sosial dan aspek ekonomi. Adapun 
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dari aspek sosial adalah manusia dapat dilakukan dengan keterlibatan aktif 

untuk mendorong pelestarian lingkungan dapat dilakukan dengan kepedulian 

diri terhadap lingkungan di sekitar. Green economy merupakan konsep ekonomi 

dengan maksud untuk meningkatkan kesejahteraan masyarakat agar sumber 

daya alam Indonesia, khususnya yang berada di wilayah Semarang, dapat 

dimanfaatkan dengan pertumbuhan yang berkelanjutan. Pertumbuhan 

berkelanjutan adalah pembangunan jangka panjang yang berfokus pada 

kelestarian lingkungan, dan ini menjadi kerangka tindakan yang diinisiasi oleh 

Perserikatan Bangsa-Bangsa (PBB) sebagai langkah krusial untuk mencapai 

pembangunan global. Dalam konteks pembangunan berkelanjutan, termasuk di 

Indonesia, terdapat tiga tujuan utama: menghapus kemiskinan, mengatasi 

ketidaksetaraan, dan menghentikan perubahan iklim secara global. (Nida 

Humaida, Miftahul Aula Sa’adah, Huriyah, 2020). Workplace Pro 

Environmental Behavior adalah perilaku yang dilakukan manusia untuk 

meminimalkan dampak negatif dari aktivitas manusia terhadap alam atau 

perilaku manusia yang menjaga kelestarian lingkungan hidup (Hrazdil, et.al, 

2021). 

Green Organizational Culture merupakan hasil dari penerapan filosofi 

organisasi yang berfokus pada pencapaian tujuan-tujuan yang ramah 

lingkungan. Konsep ini mencakup integrasi nilai-nilai, keyakinan, dan perilaku 

karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab organisasi, yang 

semuanya diarahkan untuk mendukung keberlanjutan lingkungan. 
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Menurut T. Galpin et al. (2015), budaya organisasi hijau memberikan 

panduan bagi karyawan dalam menerapkan praktik-praktik yang ramah 

lingkungan. Ini termasuk meminimalkan dampak negatif terhadap lingkungan, 

melestarikan sumber daya alam, dan melindungi ekosistem. Dengan kata lain, 

Green Organizational Culture mendorong perilaku pro-lingkungan dalam 

segala aspek operasional perusahaan. Penerapan budaya organisasi hijau tidak 

hanya bermanfaat bagi lingkungan, tetapi juga dapat meningkatkan citra 

perusahaan, memperkuat komitmen karyawan, dan meningkatkan efisiensi 

operasional melalui pengelolaan sumber daya yang lebih baik. Dengan 

membudayakan nilai-nilai hijau ini, perusahaan dapat berperan aktif dalam 

upaya global untuk melestarikan dan melindungi lingkungan hidup (T. Galpin, 

et al., 2015). 

Green Transfrormational leadership merupakan gaya kepemimpinan 

untuk dapat memotivasi, mendorong para pengikutnya untuk mejadi kreatif dan 

menjadi lebih percaya diri untuk meningkatkan kemampuanya dalam mencapai 

kinerja yang lebih tinggi (Robbin, S, P., 2017). Kepemimpinan transformasional 

ini dapat menjadi figur panutan masyarakat untuk dapat memotivasi masyarakat 

dalam mewujudkan visi, pemberian motivasi sehingga masyarakat dapat 

tergerak dalam mendukung pencapaian pemanfaatan dan pelestarian 

lingkungan dengan baik. 

Green Performance Management atau manajemen kinerja hijau 

mencakup sistem evaluasi yang mengukur kinerja karyawan dalam konteks 

pengelolaan lingkungan. Penelitian telah menyoroti aspek-aspek spesifik dari 
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manajemen kinerja hijau ini, seperti pemberian umpan balik dan 

penyeimbangan metrik. Selain itu, ada argumen yang menyatakan bahwa 

metode pengukuran dalam manajemen kinerja hijau ini kurang efektif, karena 

setiap organisasi memiliki struktur atribut yang berbeda, dan sumber daya yang 

menggunakan standar seragam di seluruh organisasi dapat bervariasi (Shen et 

al., 2018). 

Menurut penelitian terdahulu Satria et al., (2022), Green Performance 

Management terbukti berpengaruh positif pada Workplace Pro Environmental 

Behavior. Green Performance Management adalah Instrumen yang sangat 

efisien untuk memajukan sumber daya manusia yang mampu memberikan 

kinerja berkelanjutan dan keunggulan kompetitif yang peduli lingkungan. Hal 

tersebut tidak sejalan dengan penelitian menurut (Mabruroh & Anwar, 2022) 

yang menyatakan Green Performance Management tidak dapat memperkuat 

pengaruh terhadap Workplace Pro Environmental Behavior. Hal ini mungkin 

terjadi karena meskipun perusahaan mengadopsi strategi lingkungan, hal 

tersebut tidak selalu berpengaruh pada perilaku karyawan. Perusahaan memiliki 

pemahaman tentang keberlanjutan lingkungan, tetapi tidak mampu 

mempengaruhi perilaku karyawan agar lebih ramah lingkungan. 

Namun, belum banyak penelitian yang menginvestigasi bagaimana 

Green Performance Management, Green Transformational Leadership dan 

Green Organizational Culture berdampak pada Workplace Pro Environmental 

Behavior di dalam organisasi. Lebih penting lagi, budaya organisasi dapat 

berperan sebagai mediator yang menghubungkan antara praktik Green 



9 
 

 
 

Management dan Perilaku Pro Lingkungan di tempat kerja. Budaya organisasi 

yang kuat dalam mendukung nilai-nilai lingkungan dapat memotivasi karyawan 

untuk berperilaku pro lingkungan. 

Karena alasan tersebut, penulis berminat untuk melakukan penelitian 

yang berjudul “peran Green Performance Management, Green 

Transformational Leadership dan Green Organizational Culture terhadap 

Workplace Pro Environmental Behavior”. Hasil penelitian diharapkan akan 

memberikan wawasan yang lebih baik tentang cara organisasi dapat mendorong 

perilaku pro lingkungan di tempat kerja melalui praktik dan budaya yang 

mendukung keberlanjutan.  

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka permasalahan yang 

diangkat dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Apakah  Green Performance Management berpengaruh terhadap Workplace 

Pro Environmental Behavior? 

2. Apakah Green Transformational Leadership berpengaruh terhadap 

Workplace Pro Environmental Behavior? 

3. Apakah Green Performance Management berpengaruh terhadap Green 

Organizational Culture? 

4. Apakah Green Transformational Leadership berpengaruh terhadap Green 

Organizational Culture? 

5. Apakah  Green Organizational Culture berpengaruh terhadap Workplace 

Pro Environmental Behavior? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Dari perumusan maslah tersebut, dapat dikatakan tujuan dari proposal 

penelitian ini adalah untuk menjelaskan hal-hal berikut ini: 

1. Menganalisis pengaruh Green Performance Management terhadap 

Workplace Pro Environmental Behavior 

2. Menganalisis  pengaruh Green Transformational Leadership terhadap 

Workplace Pro Environmental Behavior 

3. Menganalisis  pengaruh Green Performance Management terhadap Green 

Organizational Culture  

4. Menganalisis  pengaruh Green Transformational Leadership terhadap 

terhadap Green Organizational Culture 

5. Menganalisis pengaruh Green Organizational Culture terhadap Workplace 

Pro Environmental Behavior 

1.4 Manfaat Penelitian 

Mengacu pada rumusan masalah dan tujuan penelitian ini, penulis 

berharap penelitian ini dapat memberikan manfaat baik secara teoritis maupun 

praktis. Beberapa manfaat dari penelitian ini di antaranya adalah sebagai 

berikut: 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

a. Untuk menambah pengetahuan dan pengembangan ilmu ekonomi 

khususnya ekonomi manajemen sumber daya manusia  dalam 

mempertahankan kinerja SDM yang ramah lingkungan.  
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b. Penelitian ini dapat berfungsi sebagai referensi tambahan bagi 

studi-studi lain yang akan mengeksplorasi konsep hubungan antara 

Manajemen Kinerja Hijau (Green Performance Management) dan 

Kepemimpinan Transformasional Hijau (Green Transformational 

Leadership) terhadap Perilaku Pro Lingkungan di Tempat Kerja 

(Workplace Pro Environmental Behavior), dengan Budaya 

Organisasi Hijau (Green Organizational Culture) sebagai variabel 

mediasi. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

a. Bagi Universitas 

Universitas dan Program Studi mendapatkan masukan untuk 

pengembangan kurikulum, materi kuliah, dan metode pembelajaran 

yang berkaitan dengan bidang ilmu Manajemen.  

b. Bagi manajemen Perusahaan 

Penelitian ini diharapkan memberikan wawasan tentang 

pentingnya hubungan antara Manajemen Kinerja Hijau dan 

Kepemimpinan Transformasional Hijau terhadap Perilaku Pro-

Lingkungan di Tempat Kerja, dengan Budaya Organisasi Hijau 

sebagai variabel mediasi. Dengan pemahaman ini, para manajer di 

berbagai tingkat dapat menciptakan dan membentuk lingkungan 

kerja yang diterima dengan baik oleh karyawan, sehingga mereka 

tetap termotivasi, merasa puas, dan dapat mencapai kinerja yang 

optimal.  
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Workplace Pro Environmental Behavior 

Workplace Pro Environmental Behavior mengacu pada perilaku yang 

dilakukan oleh individu di tempat kerja untuk mengurangi dampak negatif 

aktivitas manusia terhadap alam atau lingkungan, serta untuk menjaga 

kelestarian lingkungan hidup (Hrazdil, et.al, 2021). Manusia dan lingkungan 

memiliki hubungan yang saling tergantung dan timbal balik. Lingkungan 

memainkan peran vital dalam kehidupan manusia, dan interaksi yang 

berkelanjutan antara manusia dan lingkungannya dapat memengaruhi perilaku 

manusia terhadap lingkungan tersebut. Cara manusia berinteraksi dan 

memperlakukan lingkungannya memiliki dampak langsung pada kualitas 

hidup mereka sendiri (Hamzah, 2013). 

Akan tetapi, minimnya perilaku proaktif manusia dalam upaya 

mengurangi dampak buruk kerusakan lingkungan telah menjadi perhatian 

serius (Gifford & Nilsson, 2014). Tantangan utama yang dihadapi masyarakat 

saat ini adalah melindungi dan memulihkan lingkungan. Untuk itu, penting 

untuk memahami perilaku ramah lingkungan dalam masyarakat serta faktor-

faktor yang mempengaruhinya. (Bronfman et al., 2015). Para ahli 

menggunakan beberapa istilah untuk mendeskripsikan perilaku yang 

mendukung pelestarian lingkungan, termasuk perilaku peduli lingkungan, 

perilaku bertanggung jawab terhadap lingkungan, dan perilaku ramah 

lingkungan (Hung et al., 2013). 
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Perilaku pro-lingkungan ini ditandai dengan upaya untuk 

meminimalkan dampak negatif terhadap lingkungan sambil memberikan 

manfaat yang sebesar-besarnya bagi kelestarian lingkungan. Perilaku ini 

mencakup tindakan-tindakan yang sedikit merugikan lingkungan, namun 

sangat bermanfaat dalam jangka panjang (Steg & Vlek, 2009). Dengan 

meningkatkan kesadaran dan tindakan pro-lingkungan di tempat kerja, 

diharapkan kontribusi individu dan organisasi terhadap keberlanjutan 

lingkungan dapat ditingkatkan. 

Mengingat pentingnya dan meningkatnya kepedulian terhadap 

lingkungan dan keberlanjutan, pertimbangan tanggung jawab sosial masih 

menjadi tantangan bagi organisasi (Jiang & Li, 2019). Saat ini, organisasi 

kepuasan fokus untuk melibatkan karyawan mereka dalam perilaku pro-

lingkungan (Tian & Robertson; 2019) yaitu, "tindakan diskresi/sukarela/non-

sukarela yang mengarah pada keberlanjutan lingkungan organisasi yang bukan 

merupakan bagian langsung dari lingkungan formal kebijakan atau sistem 

manajemen" (Kim et al., 2017). Ada juga tren ilmiah yang berkembang 

penyelidikan terhadap perilaku pro-lingkungan di tempat kerja (Saeed dkk., 

2019). Berbagai penelitian menunjukkan bahwa perilaku karyawan yang pro 

lingkungan mempunyai dampak signifikan dalam hal kinerja keuangan, 

efektivitas pemimpin, dan karyawan kepuasan (Cheema, et al., 2019). Untuk 

memahami konsekuensi dan keberlanjutan lingkungan, penelitian berfokus 

pada penyelidikan prediktor perilaku pro-lingkungan. Beberapa penelitian 

telah menghubungkan faktor-faktor tingkat individu dengan perilaku pro-
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lingkungan karyawan, seperti kehati-hatian, motivasi, dan norma subjektif 

(Wesselink, Blok, & Ringersma, 2017). Yang lain menekankan pada tingkat 

organisasi pengaruh, seperti praktik manajemen sumber daya manusia (SDM) 

strategis (Paillé, Chen, Boiral, & Jin, 2014), persepsi dukungan organisasi 

terhadap lingkungan (Lamm, Tosti-Kharas, & King, 2015), infrastruktur 

lingkungan (Holland, Aarts, & Langendam, 2006), dan insentif (Graves dkk., 

2013). 

Jadi, dapat disimpulkan bahwa Workplace Pro Environmental Behavior 

adalah tindakan atau perilaku yang dilakukan oleh individu di lingkungan kerja 

untuk mendukung dan mempromosikan praktik berkelanjutan serta menjaga 

lingkungan alam di tempat kerja yang bertujuan untuk mengurangi dampak 

negatif organisasi terhadap lingkungan, seperti pengurangan konsumsi sumber 

daya, pengelolaan limbah yang lebih baik, dan berkontribusi pada tujuan 

keberlanjutan perusahaan. 

Penelitian ini menggunakan enam indikator yang diidentifikasi oleh 

Kaiser et al. (2007) untuk mengevaluasi aspek-aspek penting dalam 

keberlanjutan lingkungan. Indikator pertama adalah penghematan energi, yang 

mencakup upaya untuk mengurangi konsumsi energi dan meningkatkan 

efisiensi. Selanjutnya, mobilitas dan transportasi mengacu pada pengelolaan 

dan pengurangan dampak lingkungan dari sistem transportasi. Pencegahan 

limbah melibatkan strategi untuk mencegah timbulnya limbah sejak awal, 

sementara daur ulang berfokus pada pemrosesan kembali material untuk 

mengurangi penggunaan sumber daya baru. Konsumerisme mencakup pola 
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konsumsi yang lebih sadar lingkungan, dan perilaku yang bertujuan untuk 

melestarikan alam mencakup tindakan individu dan kolektif untuk menjaga 

keberlanjutan lingkungan dan biodiversitas. 

2.2 Green Organizational Culture 

Isu lingkungan kini menjadi tantangan keberlanjutan yang semakin 

signifikan bagi pemerintah dan korporasi di seluruh dunia (Amrutha & Geetha, 

2020). Saat ini, perusahaan dihadapkan pada tuntutan untuk menerapkan praktik 

yang lebih ramah lingkungan guna memenuhi berbagai persyaratan sosial, 

hukum, dan harapan dari para pihak terkait (Zhao et al., 2020). Satu dari 

beberapa pendekatan untuk meminimalkan atau mengurangi dampak negatif 

terhadap lingkungan dimulai dari perilaku individu karyawan. Perilaku 

karyawan yang peduli terhadap lingkungan berhubungan erat dengan 

keefektifan organisasi secara keseluruhan. 

Untuk itu, perusahaan perlu menerapkan budaya organisasi hijau di 

kalangan karyawan agar mereka menjadi lebih proaktif dan peduli terhadap 

lingkungan sekitarnya. Dengan mengintegrasikan nilai-nilai dan praktik-praktik 

hijau dalam budaya organisasi, karyawan diharapkan dapat lebih sadar akan 

dampak lingkungan dari aktivitas mereka dan berkontribusi positif dalam upaya 

pelestarian lingkungan. Perilaku karyawan yang peduli terhadap lingkungan 

tidak hanya membantu mengurangi dampak negatif terhadap alam, tetapi juga 

menjadi salah satu faktor penunjang utama bagi keberlanjutan dan 

perkembangan perusahaan di masa depan. Dengan mendukung perilaku ramah 

lingkungan, perusahaan dapat meningkatkan daya tahan dan kemampuan 
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mereka untuk beradaptasi dengan perubahan serta tuntutan keberlanjutan 

global. 

Budaya organisasi hijau adalah pendekatan yang mendefinisikan budaya 

perusahaan dengan mendorong karyawan untuk berpartisipasi dalam praktik 

yang mendukung lingkungan. Konsep ini bertujuan untuk menciptakan 

atmosfer di tempat kerja yang memfasilitasi pengembangan ide-ide baru, 

perilaku yang ramah lingkungan, serta kerja sama antar karyawan, dengan 

tujuan utama mengurangi dampak negatif aktivitas perusahaan terhadap 

lingkungan sekitar (Y. S. Chen, 2011). Melalui penerapan budaya hijau, 

perusahaan tidak hanya menunjukkan komitmennya terhadap perlindungan 

lingkungan tetapi juga berusaha membangun kesadaran dan pengetahuan yang 

lebih dalam mengenai pentingnya keberlanjutan ekologis di kalangan stafnya. 

Budaya hijau di dalam organisasi mencakup berbagai elemen seperti 

simbol, ritual, norma sosial, dan keyakinan yang diterapkan secara konsisten di 

seluruh perusahaan. Elemen-elemen ini berfungsi sebagai panduan dan 

motivasi bagi karyawan untuk mengikuti praktik yang mendukung 

keberlanjutan lingkungan. Dengan menanamkan nilai-nilai dan norma yang 

mengutamakan pengelolaan lingkungan, perusahaan dapat membentuk standar 

perilaku yang diharapkan dari setiap anggota tim, memastikan bahwa semua 

tindakan selaras dengan prinsip keberlanjutan (Chang, C. H., & Chen, 2013). 

Sebagai hasilnya, budaya organisasi hijau berperan penting dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang tidak hanya mendorong perilaku ramah 

lingkungan tetapi juga mempromosikan inovasi dan kerjasama di antara 
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karyawan. Pendekatan ini bertujuan untuk meningkatkan kesadaran tentang 

perlindungan lingkungan dan memastikan bahwa kebijakan serta tindakan 

perusahaan mendukung prinsip-prinsip keberlanjutan secara menyeluruh. 

Dengan demikian, budaya hijau berfungsi sebagai landasan yang mengarahkan 

seluruh operasi dan strategi perusahaan menuju praktik yang lebih bertanggung 

jawab secara ekologis. Penerapan budaya organisasi hijau tidak hanya sekadar 

upaya untuk mematuhi peraturan lingkungan, tetapi juga untuk mendorong 

inovasi dan keberlanjutan dalam operasi sehari-hari perusahaan. Melalui 

pengembangan budaya ini, perusahaan dapat membentuk reputasi yang lebih 

positif, meningkatkan kepuasan karyawan, dan pada saat yang sama, 

berkontribusi dalam upaya global untuk menjaga kelestarian lingkungan. 

Berdasarkan berbagai definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa green 

organizational culture mengacu pada budaya organisasi yang berorientasi pada 

keberlanjutan dan kepedulian terhadap lingkungan. Organisasi dengan budaya 

ini berkomitmen untuk mengadopsi praktik-praktik yang ramah lingkungan, 

menjaga sumber daya alam, dan mengurangi dampak negatif terhadap 

ekosistem. Sebagai mengukur variabel green organizational culture penelitian 

ini menggunakan empat indikator yang diadopsi dari penelitian sebelumnya 

yang dilakukan oleh Chen, et al., (2006).  

1. Memilih bahan produk minim polusi 

2. Menggunakan bahan dari produk sedikit energi  

3. Pengurangan bahan dalam pengembangan produk 

4. Menggunakan produk recycle, reused, decompose  
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2.3 Green Performance Management 

Green Performance Management adalah sistem manajemen yang 

mengintegrasikan prinsip-prinsip ramah lingkungan dalam proses pengelolaan 

kinerja karyawan. Sistem ini berfokus pada pengaturan lingkungan kerja 

karyawan untuk mendukung tujuan-tujuan lingkungan yang telah ditetapkan 

(Jabbour, 2010). Dalam penerapan green performance management, penting 

untuk menentukan saran dan target terkait dengan praktek go green dalam 

deskripsi pekerjaan. Hal ini memastikan bahwa tujuan lingkungan yang 

diinginkan selaras dengan tanggung jawab karyawan. Selain itu, evaluasi 

kinerja karyawan harus mencakup aspek-aspek keberlanjutan lingkungan, 

sehingga karyawan tidak hanya dinilai berdasarkan hasil kerja mereka tetapi 

juga pada kontribusi mereka terhadap inisiatif ramah lingkungan (Mehta et al., 

2015). Green Performance Management mencakup energi produktivitas serta 

produktivitas karbon, produktivitas air, produktivitas limbah dan hijau image 

(Wang et al. 2019). Manajemen kinerja mendorong karyawan untuk 

meningkatkan kinerja mereka keterampilan untuk membantu organisasi 

mencapai tujuannya dengan lebih sukses.  

Green Performance Management mencakup sistem evaluasi kinerja 

karyawan yang berfokus pada aspek-aspek pengelolaan lingkungan. Sistem ini 

bertujuan untuk menilai kontribusi karyawan terhadap tujuan lingkungan dan 

melibatkan pembuatan indikator kinerja hijau yang mencakup berbagai aspek, 

seperti insiden lingkungan, tanggung jawab lingkungan, pengurangan emisi 

karbon, dan komunikasi tentang kebijakan lingkungan (Delmonico et al., 2018). 
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Penelitian menunjukkan bahwa green performance management sering 

kali mengalami tantangan terkait efektivitas pengukurannya. Hal ini karena 

organisasi yang berbeda memiliki atribut struktural yang bervariasi, dan 

penggunaan standar seragam dapat menyebabkan ketidaksesuaian dalam 

pengukuran (Shen et al., 2018). Selain itu, metode pengukuran yang diterapkan 

harus mencakup umpan balik yang jelas dan metrik yang seimbang untuk dapat 

menilai kinerja lingkungan secara efektif. 

Bagi manajer dan karyawan, elemen penting dari manajemen kinerja 

hijau adalah evaluasi kinerja, yang berdampak pada proses dan efektivitas 

sistem imbalan dan kompensasi (Saswattecha et al., 2015). Evaluasi hasil hijau 

dapat memperjelas peran manajer dalam manajemen lingkungan dan 

meningkatkan tanggung jawab mereka terhadap kinerja lingkungan. Selain itu, 

mengatasi hasil kinerja hijau yang tidak memenuhi kriteria atau sasaran 

lingkungan dengan tindakan perbaikan dapat mendorong karyawan untuk lebih 

aktif dalam berperilaku ramah lingkungan dan berusaha mencapai tujuan 

keberlanjutan di masa mendatang (Yusliza et al., 2019). 

Menurut Firdaus dan Razab (2015), PROPER (Program Penilaian 

Peringkat Kinerja Perusahaan dalam Pengelolaan Lingkungan) memanfaatkan 

tekanan dari masyarakat dan pasar untuk mendorong industri dalam 

meningkatkan kinerja pengelolaan lingkungan mereka. Sistem PROPER 

menggunakan penandaan warna untuk menyampaikan hasil kinerja perusahaan 

dengan cara yang mudah dipahami oleh masyarakat. Meskipun awalnya 

PROPER berfungsi sebagai alat pengawasan untuk memastikan perusahaan 
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menjaga lingkungan, kini PROPER telah berkembang menjadi sebuah kerangka 

kerja kolaboratif antara pemerintah dan sektor usaha untuk menangani masalah 

lingkungan serta memberdayakan masyarakat. 

Astuti et al. (2015) mengidentifikasi tiga indikator utama dalam 

penilaian kinerja lingkungan di bawah PROPER, yaitu: 

1. Menilai seberapa baik perusahaan mengelola limbah yang dihasilkan dalam 

proses operasional mereka. 

2. Mengukur sejauh mana seluruh karyawan terlibat dalam kegiatan yang 

mendukung kepedulian terhadap lingkungan. 

3. Menilai efektivitas pemisahan limbah padat dan cair untuk meminimalkan 

dampak lingkungan. 

Indikator-indikator ini berfungsi sebagai tolok ukur untuk mengevaluasi 

dan memperbaiki praktik lingkungan perusahaan dalam rangka mencapai 

standar pengelolaan yang lebih baik. 

2.4 Green Transformational Leadership 

Gaya kepemimpinan transformasional Leadership merupakan gaya 

kepemimpinan yang berdampak positif pada berbagai organisasi dan dinilai 

sebagai kaya kepemimpinan yang efektif diterapkan di berbagai jenis organisasi 

(Kelati et al., 2022). Gaya kepemimpinan ini ditandai oleh kemampuannya untuk 

memotivasi dan menginspirasi anggota organisasi melalui penanaman nilai-nilai dan 

visi, bukan hanya mengandalkan hirarki, prosedur, atau perintah (Mansour, Maan 

Hussein, 2020). Transformational leadership dianggap efisien dalam pengaturan dan 

pengelolaan organisasi, membantu organisasi beradaptasi dengan berbagai perubahan 

(Krishnan, 2004). 
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Green Transformational Leadership mengacu pada kemampuan 

pemimpin untuk mempengaruhi dan menggerakkan organisasi dalam 

mewujudkan visi keberlanjutan ekologi yang komprehensif. Pemimpin yang 

mengadopsi pendekatan ini memfokuskan perhatian penuh pada lingkungan 

alam dan integrasi strategi ekologi dalam operasi perusahaan (Martin et al., 

2020). Implementasi eco-strategy, yang melibatkan efisiensi ekologi (eco-

efficiency), menjadi sangat penting untuk memastikan perusahaan tidak hanya 

mencapai efisiensi tetapi juga berkontribusi pada keberlanjutan lingkungan 

(Meule, Adrian, 2019). Kepemimpinan yang kuat sangat penting dalam 

mengatasi masalah lingkungan dengan memanfaatkan kearifan lokal yang ada 

di masyarakat. Dengan demikian, kepemimpinan transformasional yang ramah 

lingkungan berperan penting dalam memandu perusahaan melalui tantangan 

lingkungan sambil mempromosikan strategi keberlanjutan yang berkelanjutan 

dan efektif. 

Green Transformational Leadership menurut (Mittal & Dhar 2016) 

memotivasi karyawan untuk memperoleh pengetahuan baru dan membuat 

karyawan terlibat dalam proses hijau serta kegiatan yang memungkinkan 

perusahaan untuk memperkenalkan produk hijau. Kepemimpinan 

transformasional mencakup nilai-nilai, itu dapat menginspirasi karyawan untuk 

mengatasi hambatan pengembangan organisasi yang berkelanjutan dan 

menemukan solusi yang lebih kreatif untuk masalah lingkungan. Selain itu, 

dengan membina hubungan positif dengan mereka sehingga mereka dapat 

meningkatkan nilai-nilai lingkungan bawahan mereka, kepemimpinan 
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transformasional pro-lingkungan dapat mendorong paksaan terhadap bawahan 

dalam masalah lingkungan. (Yanti & Nawangsari, 2019) 

Kepemimpinan transformasional mendorong kinerja perusahaan yang 

lebih tinggi. Keterkaitan antara kepemimpinan transformational dam kinerja 

perusahaan menjadi relevan terutama ketika perusahan harus interaktif dalam 

proses dan produknya untuk mendapatkan keunggulan kompetitif dan kinerja 

perusahaan yang unggul. (Liara-González et al., 2018) 

Untuk memperbaiki green organizational citizenship behavior (GOCB), 

perusahaan perlu memiliki seorang leder yang mampu memberikan petunjuk 

yang jelas dan menjadi teladan bagi karyawan. Menurut Istiatin dan Kustiyah 

(2018), pemimpin yang efektif dapat menetapkan norma dan kebijakan yang 

mendukung perilaku pro-lingkungan di seluruh organisasi. Melalui gaya 

kepemimpinan yang baik, pemimpin dapat menginspirasi dan mengarahkan 

karyawan untuk lebih memperhatikan lingkungan. 

Green transformational leadership adalah gaya kepemimpinan yang 

memainkan peran kunci dalam membangkitkan kesadaran dan kepedulian 

lingkungan di antara pemimpin dan pengikutnya. Gaya kepemimpinan ini 

mendorong pertumbuhan bersama dalam hal kepedulian lingkungan, sehingga 

menciptakan pemimpin-pemimpin junior yang lebih memiliki visi dan 

memberikan dukungan upaya keberlanjutan (Istiatin & Kustiyah, 2018). 

Dengan pendekatan ini, pemimpin tidak hanya memotivasi karyawan untuk 

mengadopsi praktik ramah lingkungan, tetapi juga membentuk budaya yang 

mendukung perkembangan inovatif dan berkelanjutan dalam organisasi. 
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Menurut (Mittal & Dhar, R, 2016) terdapat variabel Green 

Transformational Leadership indikator: 

1. Menginspirasi sumber daya manusia dengan memiliki perencanaan 

lingkungan  

2. Memberikan arahan visi lingkungan yang jelas kepada sumber daya 

manusia  

3. Mendorong karyawan untuk mencapai sasaran melestarikan lingkungan  

4. Memberikan rangsangan sumber daya manusia dengan berbagi ide 

pengelolaan lingkungan hijau 

5. Memilih sumber daya manusia yang tepat dalam melakukan pengelolaan 

dan pelestarian lingkungan. 

2.5 Pengembangan Hipotesis 

2.5.1 Hubungan  Green Performance Management terhadap Workplace Pro 

Environmental Behavior 

Menurut Satria et al., (2022), Green Performance Management 

terbukti berpengaruh positif pada Workplace Pro Environmental Behavior. 

Green Performance Management adalah instrumen yang sangat efisien 

untuk mengembangkan sumber daya manusia yang mampu menghasilkan 

kinerja dan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan secara lingkungan. 

Mendukung hipotesis tersebut, Isrososiawan et al., (2020) dalam 

penelitiannya menyatakan bahwa Green Performance Management akan 

meningkatkan Workplace Pro Environmental Behavior secara positif. Jika 

perusahaan sudah menerapkan Green Performance Management dengan 
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baik,  seperti memberikan pelatihan yang mana diberi arahan mengenai 

pembuangan atau pemanfaatan sisa limbah maka akan menjadikan perilaku 

pro lingkungan pada karyawan meningkat. Berdasarkan penjelasan tersebut, 

maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H1 : Green Performance Management berpengaruh positif terhadap 

Workplace Pro Environmental Behavior 

 

2.5.2 Hubungan Green Transformational Leadership terhadap Workplace 

Pro Environmental Behavior 

Menurut Gumushluoglu, et al., (2009), pengaruh green 

transformational leadership terhadap Workplace Pro Environmental 

Behavior untuk mengkomunikasikan dan memiliki kepeduliaan pada 

lingkungan dengan tujuan meningkatkan reputasi perusahaan di mata semua 

pemangku kepentingan utamanya. Sehingga, green transformasional 

leadership secara positif mempengaruhi keberhasilan Workplace Pro 

Environmental Behavior secara signifikan. Green Transformational 

Leadership meningkatan gerakan terhadap lingkungan menyebabkan 

perusahaan-perusahaan menyertakan strategi dalam visi mereka (Hoffman, 

2001). Green Transformational Leadership adalah karakteristik 

kepemimpinan yang bertujuan untuk mendorong rekan-rekan dalam 

mencapai tujuan organisasi yang ramah lingkungan serta memotivasi 

karyawan untuk berperilaku peduli terhadap lingkungan. Pemimpin dengan 

gaya ini tidak hanya menetapkan visi keberlanjutan tetapi juga 

menginspirasi dan memotivasi tim mereka untuk berkomitmen terhadap 
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praktik ramah lingkungan (Chen & Chang, 2013). Pemimpin yang secara 

terbuka mempromosikan keberlanjutan seperti mengurangi limbah atau 

menggencarkan penggunaan bahan ramah lingkungan dapat menjadi 

penyebab untuk perubahan perilaku karyawan yang pro lingkungan. 

Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis yang diajukan oleh peneliti 

adalah 

H2 : Green Transformational Leadership berpengruh positif terhadap 

Workplace Pro Environmental Behavior 

 

2.5.3 Hubungan Green Performance Management terhadap Green 

Organizational Culture 

Menurut (Ahmad et al., 2023) bahwa penerapan praktik dan 

kebijakan Green Performance Management merangsang budaya organisasi 

ramah lingkungan. Hal ini menandakan bahwa peningkatan manajemen 

kinerja yang lebih baik dan ramah lingkungan yang baik akan 

mempengaruhi karyawan untuk menerapkan budaya organisasi ramah 

lingkungan. Mendukung hipotesis tersebut, MI Hadjri, at al., (2019) 

mengeksplorasi Green Performance Management secara signifikan 

mempengaruhi Green Organizational Culture. Karyawan yang memahami 

target dan tanggung jawab lingkungan akan lebih aktif terlibat dalam 

pemecahan masalah lingkungan. Selain itu, karyawan yang merasa bahwa 

mereka memiliki peran penting dalam perusahaan dan berkomitmen untuk 

melayani perusahaan akan menunjukkan dedikasi yang lebih besar terhadap 

inisiatif lingkungan perusahaan. Karyawan mengetahui sasaran dan 
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kewajiban lingkungan, memungkinkan mereka berperan aktif dalam 

menangani isu-isu terkait lingkungan. Mereka merasa memiliki peran 

penting dalam perusahaan dan berkomitmen sepenuhnya untuk memberikan 

kontribusi terbaik mereka. Berdasarkan penjabaran tersebut, hipotesis yang 

dapat disimpulkan adalah sebagai berikut: 

H3 : Green Performance Management memiliki hubungan positif dengan 

Green Organizational Culture  

 

2.5.4 Hubungan Green Transformational Leadership terhadap Green 

Organizational Culture 

Menurut AK Al-Swidi, et.al., (2021) berpendapat bahwa empat 

praktik GHRM, termasuk rekrutmen ramah lingkungan (GR), pelatihan dan 

keterlibatan ramah lingkungan (GT), manajemen kinerja ramah lingkungan, 

dan kompensasi (GP) dan Green Transformational Leadership (GTL), 

membantu mengembangkan Green Organizational Culture (GO) dalam 

organisasi. Menurut Manoppo (2020), terdapat hubungan positif antara gaya 

kepemimpinan transformasional dan peningkatan perilaku 

kewarganegaraan organisasi (OCB) di kalangan karyawan. Gaya 

kepemimpinan ini terbukti efektif dalam mendorong karyawan untuk lebih 

berkomitmen, berpartisipasi aktif, dan menunjukkan sikap yang mendukung 

tujuan serta nilai-nilai organisasi, yang pada gilirannya memperkuat 

perilaku kewarganegaraan mereka dalam lingkungan kerja. Gaya 

kepemimpinan ini berkontribusi dalam mendorong karyawan untuk 
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menunjukkan perilaku yang mendukung pencapaian tujuan perusahaan. 

Dengan begitu dapat disimpulkan bahwa: 

H4 : Green Transformational Leadership memiliki hubungan positif 

Green Organizational Culture 

 

2.5.5 Pengaruh Green Organizational Culture berpengaruh terhadap 

Workplace Pro Environmental Behavior 

Green Organizational Culture menginkulturasi cara karyawan 

berpikir bahwa penerapan Workplace Pro Environmental Behavior sangat 

penting bagi individu dan kelompok organisasi, dan cara karyawan 

merasakan filosofi ini diadopsi dalam organisasi (S. Wang, et.al., 2022). 

Upaya sadar karyawan untuk bertindak ramah lingkungan dan menerapkan 

perilaku ramah lingkungan tidak hanya bermanfaat bagi diri mereka sendiri 

tetapi juga prospek bahwa GO mengubah perilaku dan sikap karyawan, serta 

mendorong mereka untuk melakukan upaya melestarikan alam (Q. Fu, et.al., 

2022)  Oleh karena itu, Green Organizational Culture membantu 

mempromosikan Workplace Pro Environmental Behavior dengan 

mendorong karyawan untuk melestarikan lingkungan internal dan eksternal 

organisasi. 

H5 : Green Organizational Culture berpengaruh signifikan terhadap 

Workplace Pro Environmental Behavior 
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2.6 Model Empirik 

Berdasarkan pada kajian teoritik dan hipotesis di atas, maka penulis 

mengusulkan kerangka penelitian seperti berikut: 

 

Gambar 2. 1 Model Empirik  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan untuk menguji hipotesis dengan tujuan 

untuk mengonfirmasi atau memperkuat hipotesis yang ada, sehingga dapat 

memberikan kontribusi dalam memperkuat teori yang sedang diteliti. Fokus 

utama dari penelitian ini adalah menggunakan pendekatan kuantitatif, 

khususnya pendekatan eksplanatori, yang dirancang untuk melakukan 

pengujian dan verifikasi teori yang telah ada. Pendekatan ini dipilih karena 

dapat memberikan pemahaman yang mendalam dan terstruktur tentang 

fenomena yang diteliti. Metode kuantitatif ini sangat terstruktur, sistematis, 

dan terencana dalam proses pengumpulan serta pengolahan data, yang 

memungkinkan analisis yang objektif dan terukur. 

Menurut Sugiyono (2013), metode penelitian kuantitatif berlandaskan 

pada filsafat positivisme, yang mendukung pendekatan penelitian yang 

berbasis data dan statistik. Metode ini diterapkan untuk mengumpulkan dan 

menganalisis data dari populasi atau sampel yang ditentukan, menggunakan 

instrumen yang telah dirancang secara khusus untuk memastikan data yang 

dikumpulkan relevan dan dapat diandalkan. Teknik pengambilan sampel 

biasanya melibatkan penggunaan alat ukur atau kuesioner yang sistematis, 

yang dirancang untuk mengumpulkan informasi yang diperlukan untuk 

analisis lebih lanjut. 
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Analisis yang dilakukan dalam penelitian ini bersifat kuantitatif dan 

melibatkan penggunaan teknik statistik untuk menguji hipotesis yang telah 

ditetapkan. Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk mengevaluasi data 

secara objektif, memberikan wawasan yang jelas tentang hubungan antara 

variabel-variabel yang diteliti. Dengan menggunakan metode kuantitatif, 

penelitian ini bertujuan untuk memberikan hasil yang terukur dan dapat 

diandalkan, sehingga memberikan kontribusi yang signifikan terhadap 

pemahaman dan pengembangan teori yang ada. 

3.2 Populasi dan sampel 

3.2.1. Populasi Penelitian 

Menurut Sugiyono (2019), populasi adalah wilayah generalisasi 

yang mencakup objek atau subjek dengan jumlah dan karakteristik tertentu 

yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk diteliti. Populasi ini merupakan 

kumpulan keseluruhan elemen yang relevan dengan penelitian dan dari 

mana sampel akan diambil untuk dianalisis, dengan tujuan akhir untuk 

menarik kesimpulan yang dapat diterapkan secara lebih luas. Berdasarkan 

uraian diatas maka dapat dijelaskan bahwa populasi merupakan keseluruhan 

objek yang akan digunakan dalam penelitian. Populasi dalam penelitian ini 

adalah karyawan tetap pada bagian laundry di PT. Sandang Asia Maju Abadi 

sejumlah 125. 

3.2.2. Sampel Penelitian 

Menurut Sugiyono (2010), sampel adalah bagian dari populasi yang 

mencerminkan jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi 
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tersebut. Sampel ini diambil dari populasi untuk dianalisis dalam penelitian, 

dan hasilnya dianggap sebagai representasi dari populasi secara 

keseluruhan. Dengan kata lain, sampel adalah subset dari populasi, terdiri 

dari beberapa anggota yang dipilih untuk mewakili keseluruhan populasi. 

Peneliti menggunakan sampel untuk menarik kesimpulan yang bisa 

digeneralisasikan kepada populasi yang lebih besar (Sekaran & Bougie, 

2016). 

Sampel, dalam konteks ini, merupakan kelompok bagian dari 

populasi yang dipilih untuk keperluan penelitian. Artinya, beberapa elemen 

dari populasi dipilih untuk membentuk sampel, bukan keseluruhan populasi. 

Melalui analisis sampel, peneliti berupaya untuk memperoleh informasi 

yang dapat digeneralisasikan kepada populasi yang lebih luas. Oleh karena 

itu, sampel harus dipilih dengan cermat untuk memastikan bahwa temuan 

penelitian valid dan dapat diterapkan pada seluruh populasi. 

Dalam penelitian ini, metode yang digunakan adalah penelitian 

sensus, yang diterapkan ketika populasi relatif kecil atau mudah dijangkau. 

Penelitian ini melibatkan total sampel sebanyak 125 karyawan tetap dari 

bagian laundry PT. Sandang Asia Maju Abadi. Dengan menggunakan 

pendekatan ini, diharapkan dapat diperoleh data yang representatif dari 

keseluruhan populasi yang diteliti. 
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3.3 Sumber dan Jenis Data 

Dalam penelitian, peneliti diminta untuk memahami teknik 

pengumpulan data sehingga mendapatkan data yang sesuai pada penelitian. 

Pada penelitian ini peneliti memakai data kuantitatif dengan menggunakan 

data primer dan sekunder. Sumber data penelitian yaitu subyek dari mana data 

dapat ditemukan (Sugiyono, 2016). Beberapa sumber data penelitian yaitu:    

3.3.1 Data Primer 

Data primer yaitu data yang didapat dari hasil penelitian secara 

empiris terhadap subjek langsung atau yang terlibat secara langsung 

pada obyek penelitian, kemudian data tersebut di jadikan satu untuk 

diolah peneliti. Sumber data primernya yaitu keseluruhan data yang di 

peroleh dari kuesioner yang disebarkan pada karyawan di PT. Sandang 

Asia Maju Abadi. 

3.3.2 Data Sekunder 

menurut Sekaran (2011) menyatakan bahwa data sekunder 

merupakan data yang diperoleh dari catatan atau dokumen 

perusahaan, publikasi pemerintah, analisis industri oleh media, situs 

internet. Data sekunder pada penelitian ini adalah artikel-artikel, 

jurnal nasional dan internasional, dokumen, buku, internet, pustaka 

acuan yang memiliki hubungan dengan masalah pada penelitian. 

Seperti data jumlah karyawan, data kinerja karyawan. 
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3.4 Metode Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini, teknik pengumpulan data yang digunakan adalah 

kuesioner. Kuesioner merupakan alat untuk mengumpulkan informasi dengan 

menyediakan seperangkat pernyataan tertulis kepada responden yang 

kemudian dijawab oleh mereka. Kuesioner memungkinkan peneliti untuk 

mengukur berbagai karakteristik dan variabel yang relevan dengan penelitian. 

Kuesioner dirancang dengan menggunakan skala Likert, yang 

merupakan metode umum untuk mengukur persepsi, sikap, dan pendapat 

mengenai fenomena sosial (Sugiyono, 2018). Skala Likert terdiri dari rentang 

gradiasi dari sangat positif hingga sangat negatif, memberikan panduan 

terukur untuk menilai responden terhadap pernyataan yang diajukan. Dengan 

demikian, kuesioner yang disusun menggunakan skala Likert membantu 

peneliti dalam mengumpulkan data yang terstruktur dan dapat dianalisis 

secara kuantitatif. 

Sumber data yang diperoleh dari kuesioner yang menggunakan skala 

Likert memungkinkan analisis mendalam mengenai responden, dari sikap 

yang sangat positif hingga yang sangat negatif. Teknik ini memberikan 

gambaran yang jelas dan sistematis mengenai berbagai aspek yang diteliti 

dalam penelitian, memudahkan peneliti untuk menginterpretasikan hasil dan 

menarik kesimpulan yang valid. Pengukuran menggunakan skala Likert 

dalam penelitian ini diatur sebagai berikut: 
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Tabel 3. 1 Skala Penilaian Likert 

Kriteria Skor Keterangan 

SS 5 Sangat Setuju 

S 4 Setuju 

N 3 Netral 

TS 2 Tidak Setuju 

STS 1 Sangat Tidak Setuju 

 

3.5 Variabel, Definisi Operasional, dan Pengukuran Variabel 

Variable independent dalam penelitian ini adalah Green Performance 

Management (XI), Green Transformational Leadership  (X2) variable 

dependent yaitu Workplace Pro Environmental Behavior (Y) dan variabel 

mediasi yaitu Green Organizational Culture (Z) 

Tabel 3. 2 Variabel, definisi operasional dan indikator 

Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber 

Green 

Performance 

Management 

Green performance 

management adalah 

sistem atau kegiatan 

karyawan yang 

mengacu pada proses 

pengelolaan lingkungan  

1. Pengelolaan limbah 

(sampah) dengan baik  

2. Melibatkan semua 

karyawan dalam aksi 

peduli terhadap 

lingkungan  

3. Pemisahan terhadap 

limbah padat dan cair 

(Astuti 

et al., 

2015) 

Green 

Tranformation

al Leadership 

(X) 

Green Tranformational 

Leadership (GTL) 

adalah kemampuan 

untuk mempengaruhi 

dan menggerakkan 

organisasi untuk 

mewujudkan visi 

terhadap lingkungan 

1. Memiliki perencanaan 

lingkungan  

2. Memberikan arahan visi 

lingkungan  

3. Mendorong karyawan 

untuk mencapai sasaran 

melestarikan lingkungan  

4. Berbagi ide tentang 

pengelolaan lingkungan 

hijau 

5. Memilih sumber daya 

manusia yang tepat  

(Mittal 

& Dhar, 

R, 

2016) 
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Green 

Organizational 

Culture 

Green Organizational 

Culture merupakan 

budaya organisasi yang 

mendorong karyawan 

untuk terlibat dalam 

perilaku lingkungan 

untuk mengurangi 

dampak negatif 

lingkungan dari 

perusahaan yang 

bersangkutan.  

 

1. Memilih bahan produk 

minim polusi 

2. Menggunakan bahan 

produk sedikit energi  

3. Pengurangan bahan dalam 

pengembangan produk 

4. Menggunakan produk 

recycle, reused, 

decompose 

Chen, 

et al., 

(2006). 

Workplace Pro 

Enviromental 

Behavior 

Workplace Pro 

Environmental 

Behavior adalah 

perilaku yang dilakukan 

manusia di tempat kerja 

untuk menjaga 

kelestarian lingkungan  

1. Penghematan energi 

2. Mobilitas dan transportasi 

3. Pencegahan limbah 

4. Daur ulang 

5. Konsumersime 

6. Perilaku yang bertujuan 

untuk melestarikan alam 

(Kaiser 

et al. 

2007) 

 

3.6 Teknik Analisis Data 

Dalam“penelitian ini, hipotesis diuji dengan menggunakan pendekatan 

Structural Equation Model (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS). PLS 

merupakan bentuk dari SEM yang mengutamakan komponen atau varian 

sebagai pendekatannya. SEM adalah metode statistik yang dirancang untuk 

mengkaji rangkaian hubungan kompleks antara variabel yang mungkin sulit 

diukur secara bersamaan. Menurut Santoso (2014), SEM merupakan teknik 

analisis multivariate yang menggabungkan analisis faktor dan analisis regresi 

untuk mengevaluasi hubungan antara variabel dalam model, baik itu 

hubungan antara indikator dengan konstruknya atau antar konstruk.” 

Latan“dan Ghozali (2015) mengungkapkan bahwa PLS menawarkan 

alternatif yang berbeda dari SEM berbasis kovarian dengan beralih ke 

pendekatan berbasis varian. SEM berbasis kovarian biasanya digunakan 
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untuk menguji teori atau kausalitas, sementara PLS lebih fokus pada model 

prediktif. Perbedaan utama terletak pada aplikasi model persamaan struktural; 

SEM berbasis kovarian lebih condong pada pengujian teori, sedangkan PLS 

berorientasi pada pengembangan teori dengan tujuan prediksi.” 

Analisis “PLS dalam penelitian ini dilakukan melalui dua tahap utama. 

Tahap pertama adalah uji measurement model, di mana penilaian validitas 

dan reliabilitas konstruk dari masing-masing indikator dilakukan. Proses ini 

penting untuk memastikan bahwa indikator yang digunakan benar-benar 

merefleksikan konstruk yang dimaksud. Validitas dan reliabilitas yang baik 

akan mendukung keakuratan pengukuran dan hasil analisis yang lebih 

kredibel.” 

Tahap kedua adalah uji structural model, yang bertujuan untuk 

mengidentifikasi adanya pengaruh atau korelasi antara variabel atau konstruk 

yang diukur. Pada tahap ini, uji t dari PLS digunakan untuk menentukan 

apakah hubungan antara konstruk-konstruk tersebut signifikan. Dengan 

demikian, penelitian ini tidak hanya mengevaluasi model secara keseluruhan 

tetapi juga menguji kekuatan dan signifikansi hubungan antar variabel dalam 

kerangka teori yang diusulkan. 

 

3.6.1 Measurement (Outer) Model 

3.6.1.1 Validitas dan Reliabilitas  

Penelitian “ini memanfaatkan kuesioner sebagai alat utama dalam 

pengumpulan data. Untuk mengevaluasi validitas dan reliabilitas 

kuesioner yang digunakan, peneliti mengaplikasikan program SmartPLS. 
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Proses pengujian validitas dilakukan melalui metode convergent validity, 

yaitu dengan mengkorelasikan skor item (component score) dengan skor 

konstruk untuk menghasilkan nilai loading factor. Sebuah nilai loading 

factor dianggap tinggi jika komponen atau indikator memiliki korelasi 

lebih dari 0,70 dengan konstruk yang diukur. Namun, pada tahap awal 

pengembangan penelitian, nilai loading factor antara 0,5 hingga 0,6 masih 

dianggap memadai (Chin, 1998; Ghozali, 2008).” 

Reliabilitas“mengukur sejauh mana hasil pengukuran konsisten dan 

dapat dipercaya jika dilakukan beberapa kali pengukuran. Untuk menilai 

tingkat reliabilitas variabel penelitian, digunakan koefisien alfa atau 

Cronbach’s alpha serta composite reliability. Suatu item pengukuran 

dianggap reliabel jika nilai koefisien alfa melebihi angka 0,6 (Malhotra, 

1996). Ini memastikan bahwa instrumen yang digunakan dalam penelitian 

memberikan hasil yang stabil dan konsisten.” 

Dengan menggunakan SmartPLS, peneliti dapat menganalisis data 

untuk menentukan seberapa baik kuesioner yang digunakan dalam 

mengukur konstruk yang dimaksud. Prosedur ini mencakup penilaian 

konvergensi dari indikator terhadap konstruk serta evaluasi konsistensi 

internal melalui koefisien alfa dan composite reliability. Secara 

keseluruhan, metode ini membantu memastikan bahwa kuesioner yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah alat yang valid dan reliabel untuk 

mengumpulkan data yang diperlukan, sehingga hasil analisis dapat 
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dipercaya dan digunakan untuk menarik kesimpulan yang tepat mengenai 

hipotesis yang diuji. 

 

3.6.2 Structural (Inner) Model 

 Model internal adalah model yang menunjukkan perkiraan 

hubungan antara variabel berdasarkan teori substantive.  

1. R-Square  

R-Square digunakan untuk mengestimasi terdahulu model 

structural untuk selanjutnya dapat mengevaluasi variabel endogen yang 

berguna untuk memprediksi kekuatan dari model structural. Koefisien 

determinasi (R Square) adalah ukuran yang digunakan untuk 

menentukan seberapa besar kontribusi variabel independen (X) terhadap 

variabel dependen (Y). Nilai R Square menunjukkan proporsi variasi 

dalam variabel Y yang dapat dijelaskan oleh variabel X dalam model 

regresi. Untuk “memastikan bahwa nilai R Square dapat diandalkan 

dalam memprediksi pengaruh variabel X terhadap Y, hasil uji F dalam 

analisis regresi harus signifikan. Uji F menguji apakah model regresi 

secara keseluruhan memberikan penjelasan yang signifikan terhadap 

variasi dalam variabel Y. Namun, jika hasil uji F tidak signifikan, maka 

nilai koefisien determinasi (R Square) tidak dapat diandalkan untuk 

memprediksi kontribusi variabel X terhadap Y. Dalam kasus ini, model 

regresi tidak menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara 

variabel X dan Y, sehingga R Square tidak memberikan informasi yang 
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berguna tentang kekuatan pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen.” 

2. F-Square  

Uji “F-Square digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen, apakah tergolong lemah, 

medium atau kuat. Digunakan untuk menguji hipotesis atau signifikansi, 

sehingga bisa diketahui diterima atau tidaknya hipotesis. Jika nilai sig F 

< 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa variabel independent secara 

bersama-sama perpengaruh positif dan signifikan.” 

3. Uji T  

Uji“T untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 

independent terhadap variabel dependen secara parsial. Pengujian 

hipotesis yang menggunakan t adalah pengujian hipotesis yang 

menggunakan t sebagai uji statistik.” 

Kriteria pengujiannya adalah sebagai berikut:  

1. P value (sig) < 0,005 maka H0 ditolak  

2. P value (sig) > 0,005 maka Ha diterima 

 

3.6.3 Analisis Deskriptif  

Deskripsi “atau analisis deskriptif adalah metode dasar yang 

digunakan untuk menggambarkan keadaan data secara umum. Tujuan dari 

analisis ini adalah untuk menjelaskan, meringkas, mereduksi, 

menyederhanakan, mengorganisasi, dan menyajikan data dalam bentuk 

yang tersusun dan teratur, sehingga informasi dapat dibaca dan dipahami 
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dengan mudah. Menurut Wiyono (2001), analisis deskriptif membantu 

dalam memberikan gambaran yang jelas tentang data yang ada serta 

memudahkan dalam menarik kesimpulan.” 

Ukuran deskriptif yang sering digunakan dalam analisis ini 

mencakup ukuran frekuensi dan rata-rata. Ukuran frekuensi 

menggambarkan seberapa sering suatu nilai atau kategori muncul dalam 

data, sedangkan rata-rata memberikan informasi tentang nilai tengah dari 

sekumpulan data. Kedua ukuran ini sangat berguna dalam memberikan 

ringkasan yang komprehensif tentang karakteristik data yang diteliti. 

Tabel 3. 3 Kriteria Analisis Deskriptif 

Rentang Kategori 

Skala/skala skor 
Nilai Tafsir 

1,00-1,79 Sangat Tidak Baik 

1,80-2,59 Tidak Baik 

2,60-3,39 Cukup 

3,40-5,00 Baik 

4,20-5,00 Sangat Baik 

 

3.6.4 Alasan Menggunakan Partial Least Square (PLS)  

Partial Least Squares (PLS) adalah metode analisis yang sangat kuat 

karena tidak memerlukan banyak asumsi, seperti yang dijelaskan oleh Wold 

(1985). PLS tidak memerlukan data untuk terdistribusi normal secara 

multivariat, sehingga dapat mengakomodasi indikator dengan skala teori, 

ordinal, interval, hingga rasio dalam model yang sama. Selain itu, metode 

ini tidak memerlukan sampel yang besar. PLS tidak hanya berguna untuk 

mengkonfirmasi teori, tetapi juga untuk menjelaskan hubungan antara 

variabel laten. Dengan fokus pada data dan prosedur estimasi yang terbatas, 



41 
 

 
 

PLS kurang terpengaruh oleh misspesifikasi model, yang memungkinkan 

analisis konstruk dengan indikator reflektif dan formatif secara 

bersamaan—sebuah hal yang sulit dilakukan dengan model SEM berbasis 

kovarian karena kemungkinan terjadinya model yang tidak teridentifikasi 

(Latan & Ghozali, 2012). 

Ada beberapa alasan kuat untuk menggunakan PLS dalam penelitian 

ini.  

1. Pertama, algoritma PLS dapat diterapkan tidak hanya untuk 

hubungan antara indikator dan konstruk laten yang bersifat reflektif, 

tetapi juga untuk hubungan formatif.  

2. Kedua, PLS memungkinkan untuk memperkirakan model path, yang 

berguna dalam memahami hubungan antara variabel.  

3. Ketiga, PLS dapat menangani model yang sangat kompleks yang 

melibatkan banyak variabel laten dan manifest tanpa mengalami 

masalah estimasi data. 

4. Keempat, PLS dapat digunakan meskipun distribusi data sangat 

miring atau tidak merata.  

5. Terakhir, PLS memungkinkan perhitungan variabel moderator 

secara langsung, yang relevan dengan penelitian ini karena 

melibatkan satu variabel moderator.  

Kemampuan PLS untuk menangani berbagai jenis data dan model 

membuatnya menjadi alat yang fleksibel dan efektif untuk analisis dalam 

penelitian ini. 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Deskripsi Responden 

Responden yang dianalisis pada penelitian ini adalah karyawan  pada 

PT Sandang Asia Maju Abadi dengan jumlah sampel sebanyak 125 responden. 

Deskripsi rinci mengenai responden bertujuan untuk memberikan gambaran 

awal tentang ciri-ciri mereka, yang diperoleh dari informasi identitas yang 

telah dikumpulkan oleh peneliti seperti jenis kelamin, usia dan pendidikan. 

Penjelasan lebih detailnya adalah sebagai berikut: 

4.1.1. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  

Hasil analisis statistik deskriptif mengenai responden 

berdasarkan jenis kelamin yang telah diolah oleh peneliti dapat 

disajikan dalam tabel berikut: 

Tabel 4. 1 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Keterangan Jumlah Presentase 

Laki – laki 59 46,2% 

Perempuan 66 53,8% 

Total 125 100% 

Sumber : Data Primer diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.1 data yang diberikan, lebih banyak 

perempuan daripada laki-laki yang menjadi responden dalam survei ini. 

Persentase perempuan mencapai 53,8%, sedangkan laki-laki hanya 

46,2%. Dari hasil ini, dapat menunjukkan penelitian ini bahwa peran 

dalam meningkatkan perilaku pro lingkungan karyawan perempuan 

lebih tinggi dibandingkan laki-laki karena perempuan lebih sensitif 
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terhadap dampak lingkungan dari bahan kimia dan air yang digunakan 

dalam proses laundry, karena mereka lebih sering terlibat langsung 

dalam proses yang mendorong mereka untuk berperilaku lebih pro-

lingkungan dalam kehidupan profesional mereka. 

4.1.2. Responden Berdasarkan Usia  

Hasil analisis statistik deskriptif mengenai responden 

berdasarkan usia yang telah diolah oleh peneliti dapat disajikan dalam 

tabel berikut:  

Tabel 4. 2 Responden Berdasarkan Usia 

Keterangan Jumlah Presentase 

20-25 Tahun 46 36,8 % 

26-35 Tahun 48 38,4 % 

>35 Tahun 31 24,8 % 

Total 125 100% 

Sumber : Data Primer diolah, 2024  

Berdasarkan tabel 4.2 data yang disajikan menunjukkan 

distribusi usia karyawan PT Sandang Asia Maju Abadi berdasarkan 

sampel yang diambil. Mayoritas pengguna (38,4%) berusia antara 26 

hingga 35 tahun, diikuti oleh kelompok usia 20-25 tahun yang 

menyumbang 36,8% dari total sampel. Sementara itu, pengguna yang 

berusia di atas 35 tahun memiliki proporsi yang lebih rendah, yakni 

sebesar 24,8%. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan pada bagian 

laundry PT. Sandang Asia Maju Abadi di dominasi oleh karyawan yang 

berusia 26-35 tahun pada bagian laundry karena kelompok usia ini 

biasanya berada pada puncak usia produktif yang dapat mendorong 
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karyawan untuk mencari pekerjaan yang stabil dan berpotensi 

menawarkan pengembangan karier. 

4.1.3. Responden Berdasarkan Pendidikan  

Hasil analisis statistik deskriptif mengenai responden 

berdasarkan pendidikan yang telah diolah oleh peneliti dapat disajikan 

dalam tabel berikut:  

Tabel 4. 3 Responden Berdasarkan Pendidikan 

Keterangan Jumlah Presentase 

SD 39 31,2 % 

SMP 30 24 % 

SMA/SMK 56 44,8 % 

Total 125 100 % 

Sumber : Data Primer diolah, 2024  

Berdasarkan tabel 4.3 data yang diberikan menggambarkan 

distribusi tingkat pendidikan dari sampel karyawan PT Sandang Asia 

Maju Abadi. Mayoritas karyawan dengan proporsi sebesar 44,8% 

memiliki tingkat pendidikan SMA/SMK. Diikuti oleh mereka yang 

memiliki latar belakang pendidikan SD, mencapai 31,2% dari total 

sampel. Sementara itu, pengguna dengan tingkat pendidikan SMP 

menyumbang 24% dari keseluruhan sampel. Hal ini menunjukkan 

bahwa mayoritas karyawan pada bagian laundry memiliki tingkat 

pendidikan SMA/SMK karena pekerjaan di bagian laundry sering kali 

membutuhkan keterampilan praktis yang diajarkan di tingkat 

pendidikan menengah, seperti pengoperasian mesin, pemahaman dasar 

tentang bahan, dan prosedur keselamatan kerja. 
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4.2 Deskripsi Variabel Penelitian 

Analisis deskriptif bertujuan untuk menjelaskan hasil presepsi 

responden dalam penilaian masing-masing variabel studi yang diteliti. Pada 

studi ini, variabel yang digunakan adalah Green Performance Management, 

Green Transformational Leadership,  Green Organizational Culture, 

Workplace Proenvironmental Behavior. Masing-masing variabel diukur 

dengan menggunakan skala Likert untuk mengetahui bobot hasil jawaban 

responden dimulai dari kategori sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju dan 

sangat tidak setuju dengan menggunakan rumus berikut:  

Interval = 
nilai maksimal−nilai minimal 

jumlah kelas
 

             = 
5−1

5
 

             = 0,8 

Jarak antar kategori sebesar 0,8 sehingga jenjang interval diperoleh 

hasil sebagai berikut: 

Tabel 4. 4 Nilai Skor dan Kategori 

 

 

 

 

 

Maka hasil yang didapatkan dari tanggapan setiap indikator variabel 

adalah sebagai berikut: 

Nilai Skor Jumlah 

1,00 – 1,80 Sangat Tidak Baik 

1,81 – 2,60 Tidak Baik 

2,61 – 3,40 Cukup 

3,41 – 4,20 Baik 

4,21 – 5,00 Sangat Baik 
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4.2.1. Analisis Deskripsi Variabel Green Performance Management 

Berdasarkan penelitian ini dalam variabel Green Performance 

Management terdapat 3 indikator Adapun Pernyataan kepada 

responden, dapat yang ditampilkan pada tabel berikut ini : 

Tabel 4. 5 Deskripsi Variabel Green Performance Management 

Kode Indikator Mean Kriteria 

GPM1 Pengelolaan limbah (sampah) dengan baik 4,064 Baik 

GPM2 
Melibatkan semua karyawan dalam aksi peduli 

terhadap lingkungan 
3,928 Baik 

GPM3 Pemisahan terhadap limbah padat dan cair 4,032 Baik 

Rata-rata total 4,008 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.5 hasil pengukuran variabel Green 

Performance Management menunjukkan rata-rata keseluruhan 

sebesar 4,008, yang termasuk dalam kategori baik. Hal ini 

mengindikasikan bahwa PT. Sandang Asia Maju Abadi berhasil 

menerapkan Green Performance Management dengan baik di 

lingkungan perusahaan, termasuk dalam aspek pengelolaan limbah 

(sampah) yang efektif, keterlibatan semua karyawan dalam aksi peduli 

terhadap lingkungan, serta pemisahan limbah padat dan cair yang 

dilakukan dengan baik. 

Hasil pengukuran tertinggi terdapat pada indikator GPM1 

yaitu “Pengelolaan limbah (sampah) dengan baik” dengan nilai rata-

rata 4,064. Hal ini menunjukkan  komitmen yang kuat terhadap 

praktik produksi yang berkelanjutan dan bertanggung jawab, yang 

tidak hanya mengurangi dampak lingkungan tetapi juga meningkatkan 
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efisiensi operasional dan memenuhi standar lingkungan yang ketat. 

Seperti misalnya perusahaan mengelola limbah dengan baik, termasuk 

pengolahan air limbah yang memenuhi standar lingkungan dan 

pengelolaan limbah berbahaya dengan cara yang aman. 

Kemudian dari tabel tersebut juga terlihat bahwa nilai presepsi 

terendah terletak pada indikator GPM2 dengan nilai rata-rata 3,928 

yaitu “melibatkan semua karyawan dalam aksi peduli terhadap 

lingkungan”. Hal ini menunjukkan kurangnya edukasi dan pelatihan 

yang memadai mengenai pentingnya praktik ramah lingkungan dan 

pengelolaan limbah yang baik. Ketika karyawan tidak terlibat secara 

aktif, upaya pengelolaan limbah dan inisiatif keberlanjutan sering kali 

tidak berjalan efektif. 

4.2.2. Analisis Deskripsi Variabel Green Transformational Leadership 

Berdasarkan penelitian ini dalam variabel Green 

Transformational Leadership terdapat 5 indikator Adapun Pernyataan 

kepada responden, dapat yang ditampilkan pada tabel berikut ini : 

Tabel 4. 6 Deskripsi Variabel Green Transformational Leadership 

Kode Indikator Mean Kriteria 

GTL1 Memiliki perencanaan lingkungan 4,096 Baik 

GTL2 Memberikan arahan visi lingkungan 4,104 Baik 

GTL3 
Mendorong karyawan untuk mencapai 

sasaran melestarikan lingkungan 
4,024 Baik 

GTL4 
Berbagi ide tentang pengelolaan 

lingkungan hijau 
4,12 Baik 

GTL5 Memilih sumber daya manusia yang tepat 4,04 Baik 

Rata-rata total 4,076 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 
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Berdasarkan tabel 4.6 hasil pengukuran variabel Green 

Transformational Leadership menunjukkan rata-rata keseluruhan 

sebesar 4,076 yang termasuk dalam kategori baik. Hal ini 

mengindikasikan bahwa pemimpin di PT. Sandang Asia Maju Abadi 

telah berhasil menerapkan Green Transformational Leadership 

dengan baik di lingkungan perusahaan. Mereka telah memiliki 

perencanaan lingkungan yang jelas, memberikan arahan visi 

lingkungan, mendorong karyawan untuk mencapai sasaran 

melestarikan lingkungan, berbagi ide tentang pengelolaan lingkungan 

hijau, serta memilih sumber daya manusia yang tepat untuk 

mendukung upaya ini. 

Hasil pengukuran tertinggi terdapat pada indikator GTL4 yaitu 

“Berbagi ide tentang pengelolaan lingkungan hijau” dengan nilai rata-

rata 4,12. Hal ini menunjukkan  dalam lingkungan seperti ini, 

karyawan merasa didorong untuk mengemukakan ide-ide kreatif dan 

inovatif yang dapat meningkatkan praktik ramah lingkungan. 

Misalnya, karyawan dapat memberikan saran tentang cara 

mengurangi penggunaan energi di pabrik, menemukan metode baru 

untuk mendaur ulang limbah tekstil, atau mengusulkan penggunaan 

bahan baku yang lebih ramah lingkungan. 

Kemudian dari tabel tersebut juga terlihat bahwa nilai presepsi 

terendah terletak pada indikator GTL3 yaitu “Mendorong karyawan 

untuk mencapai sasaran melestarikan lingkungan” dengan nilai rata-
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rata 4,024. Hal ini menunjukkan ketika pemimpin tidak secara aktif 

menunjukkan komitmen mereka terhadap pelestarian lingkungan, 

pemimpin mungkin perlu mengembangkan lebih banyak inisiatif, 

memberikan lebih banyak dorongan, atau menekankan pentingnya 

pelestarian lingkungan dalam aktivitas sehari-hari untuk 

meningkatkan motivasi dan komitmen karyawan terhadap tujuan 

lingkungan perusahaan.  

4.2.3. Analisis Deskriptif Variabel Green Organizational Culture 

Berdasarkan penelitian ini dalam variabel Green 

Organizational Culture terdapat 4 indikator Adapun Pernyataan 

kepada responden, dapat yang ditampilkan pada tabel berikut ini : 

Tabel 4. 7 Deskriptif Variabel Green Organizational Culture 

Kode Indikator Mean Kriteria 

GOC1 Memilih bahan produk minim polusi 4,072 Baik 

GOC2 Menggunakan bahan produk sedikit 

energi 
4,088 

Baik 

GOC3 Pengurangan bahan dalam 

pengembangan produk 
4,048 

Baik 

GOC4 Menggunakan produk recycle, reused, 

decompose 
4,168 

Baik 

Rata-rata total 4,094 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.7 dapat dilihat dari rata-rata keseluruhan 

mengenai Green Organizational Culture mempunyai keseluruhan 

sebesar 4,094 yang termasuk dalam kategori baik. Hal ini 

menunjukkan bahwa PT. Sandang Asia Maju Abadi telah berhasil 

menerapkan Green Organizational Culture dengan baik di lingkungan 

perusahaan. Penerapan ini mencakup pemilihan bahan produk yang 
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minim polusi, penggunaan bahan yang membutuhkan sedikit energi, 

pengurangan bahan dalam pengembangan produk, serta penggunaan 

produk yang dapat didaur ulang, digunakan kembali, atau terurai. 

Hasil pengukuran tertinggi terdapat pada indikator GOC4 

yaitu “Menggunakan produk recycle, reused, decompose” dengan 

nilai rata-rata 4,168. Hal ini menunjukkan  ketika perusahaan mampu 

mengolah limbah organik, seperti sisa makanan dari kantin atau bahan 

organik lainnya, menjadi kompos yang berguna. Kompos ini 

kemudian dapat digunakan untuk keperluan taman atau pertanian, 

mengurangi volume limbah yang dibuang ke TPA dan mengurangi 

emisi gas rumah kaca. Pengomposan juga menunjukkan komitmen 

perusahaan terhadap siklus hidup produk yang berkelanjutan dan 

pengurangan dampak lingkungan. 

Kemudian dari tabel tersebut juga terlihat bahwa nilai presepsi 

terendah terletak pada indikator GOC3 yaitu “Pengurangan bahan 

dalam pengembangan produk” dengan nilai rata-rata 4,048. Hal ini 

menunjukkan kurangnya teknologi atau fasilitas yang mendukung 

pengurangan bahan perusahaan akan kesulitan mengurangi 

penggunaan bahan secara signifikan. Misalnya, mesin yang tidak 

efisien atau teknik produksi yang ketinggalan zaman dapat 

menyebabkan pemborosan bahan yang tidak perlu. 
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4.2.4. Analisis Deskriptif Variabel Workplace Proenvironmental 

Behavior 

Berdasarkan penelitian ini dalam variabel Workplace 

Proenvironmental Behavior terdapat 6 indikator Adapun Pernyataan 

kepada responden, dapat yang ditampilkan pada tabel berikut ini : 

Tabel 4. 8 Deskriptif Variabel Workplace Proenvironmental 

Behavior 

Kode Indikator Mean Kriteria 

WPEB1 Penghematan energi 4,128 Baik 

WPEB2 Mobilitas dan transportasi 4,12 Baik 

WPEB3 Pencegahan limbah 4,072 Baik 

WPEB4 Daur ulang 4,096 Baik 

WPEB5 Konsumersime 4,168 Baik 

WPEB6 Perilaku yang bertujuan untuk 

melestarikan alam 
4,312 Sangat Baik 

Rata-rata total 4,149 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.8 dapat dilihat dari hasil rata-rata 

keseluruhan mengenai Workplace Proenvironmental Behavior 

mempunyai keseluruhan sebesar 4,149 yang termasuk dalam kategori 

baik. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan di PT. Sandang Asia Maju 

Abadi mampu menerapkan penghematan energi, mobilitas dan 

transportasi yang ramah lingkungan, pencegahan limbah, daur ulang, 

serta perilaku konsumerisme yang bertujuan untuk melestarikan alam. 

Dengan demikian, mereka telah berhasil menjalankan Workplace 

Proenvironmental Behavior dengan baik di lingkungan perusahaan. 

Hasil pengukuran tertinggi terdapat pada indikator WPEB6 

yaitu “Perilaku yang bertujuan untuk melestarikan alam” dengan nilai 
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rata-rata 4,312. Hal ini menunjukkan dalam kebijakan perusahaan 

yang jelas dan tegas mengenai perlindungan lingkungan, serta 

tindakan nyata yang diambil oleh setiap individu dalam organisasi. 

Karyawan di semua tingkatan dilibatkan dalam program edukasi dan 

pelatihan yang mendalam tentang pentingnya melestarikan alam, 

sehingga mereka memiliki pemahaman yang kuat dan motivasi tinggi 

untuk berkontribusi. 

Kemudian dari tabel tersebut juga terlihat bahwa nilai presepsi 

terendah terletak pada indikator WPEB3 yaitu “Pencegahan limbah” 

dengan nilai rata-rata 4,072. Hal ini menunjukkan urangnya 

infrastruktur dan teknologi untuk menangani limbah dengan benar. 

Misalnya, tanpa fasilitas daur ulang atau sistem pengolahan limbah 

yang memadai, perusahaan mungkin tidak mampu mengolah sisa 

kain, pewarna, dan bahan kimia lainnya dengan cara yang aman dan 

efektif. 

 

4.3 Hasil Analisis PLS (Partial Least Square) 

4.3.1. Analisis Outer Model (Measurement Model) 

Analisis Confirmatory Factor atau CFA penelitian ini dilakukan 

menggunakan model pengukuran yang dipergunakan untuk melihat 

hubungan peran antara konstruk variabel laten dengan indikatornya Outer 

Model ( Measurement Model ). Hasil dari pengukuran Outer Model 

SmartPLS adalah sebagai berikut: 
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Gambar 4. 1 Hasil Analisis Outer Model 

Berdasarkan gambar 4.1 dapat dilihat bahwa semua indikator 

memenuhi syarat yaitu > 0,6 sehingga didapatkan hasil seperti yang 

disajikan dalam tabel cross loading dan jika semua indikator dinyatakan 

valid, maka dengan ini dapat dilanjutkan pada tahap selanjutnya yaitu 

dengan melihat nilai average variance extracted (AVE). 

4.3.1.1 Uji Convergent Validity 

Pada analisis dengan menggunakan uji outer model, dengan 

melihat skor dari loading faktor pada variabel laten setiap indikator. 

Nilai korelasi loading dikatakan tinggi jika korelasinya >0,70, 

Namun pengembangan skala pengukuran nilai untuk nilai loading 

faktor diatas 0,50 masih dapat diterima. Karena hal tersebut 
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menunjukkan bahwa item tersebut memiliki struktur yang baik, 

berikut merupakan hasil dari uji validitas konvergen: 

Tabel 4. 9 Nilai Outer Loading 
 Green 

Organizational 

Culture 

Green 

Performance 

Management 

Green 

Tranformational 

Leadership 

Workplace Pro 

Enviromental 

Behavior 

GOC1 0,824    

GOC2 0,838    

GOC3 0,805    

GOC4 0,821    

GPM1  0,872   

GPM2  0,841   

GPM3  0,869   

GTL1   0,811  

GTL2   0,810  

GTL3   0,856  

GTL4   0,853  

GTL5   0,853  

WPB1    ,.775 

WPB2    0,818 

WPB3    0,849 

WPB4    0,860 

WPB5    0,875 

WPB6    0,828 

Sumber: Data Primer Diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.9, untuk variabel Green Organizational 

Culture, seluruh nilai outer loadings untuk setiap indikator melebihi 

0,70. Ini menunjukkan bahwa semua nilai outer loadings memenuhi 

kriteria yang ditetapkan, sehingga tidak ada indikator yang perlu 

dihapus. Karena rata-rata nilai outer loadings untuk variabel ini 

berada di atas 0,70, ini menandakan adanya hubungan yang kuat 

antara indikator dan variabel Green Organizational Culture, serta 

menunjukkan bahwa indikator tersebut efektif dalam model 

pengukurannya. 

Demikian pula, pada variabel Green Performance 

Management, semua nilai outer loadings indikator juga lebih dari 
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0,70. Ini membuktikan bahwa nilai-nilai tersebut sesuai dengan 

kriteria yang ada, sehingga tidak ada indikator yang perlu 

dikeluarkan. Dengan rata-rata nilai outer loadings di atas 0,70, dapat 

disimpulkan bahwa indikator-indikator ini menunjukkan hubungan 

yang kuat dengan variabel Green Performance Management dan 

berfungsi dengan baik dalam model pengukurannya. 

Untuk variabel Green Transformational Leadership, seluruh 

nilai outer loadings indikator juga melebihi angka 0,70. Hal ini 

menunjukkan bahwa nilai-nilai outer loadings tersebut sudah sesuai 

dengan standar kriteria yang diperlukan, dan tidak ada indikator 

yang perlu dihapus. Rata-rata nilai outer loadings yang tinggi 

mengindikasikan adanya korelasi yang kuat antara indikator dan 

variabel Green Transformational Leadership, serta menegaskan 

bahwa indikator-indikator tersebut berfungsi dengan baik dalam 

model pengukuran yang digunakan. 

Terakhir, pada variabel Workplace Pro Environmental 

Behavior, semua nilai outer loadings indikator lebih dari 0,70, 

menandakan bahwa mereka memenuhi kriteria yang telah 

ditetapkan. Dengan rata-rata nilai outer loadings yang melebihi 

0,70, ini menunjukkan bahwa indikator-indikator tersebut memiliki 

hubungan yang kuat dengan variabel Workplace Pro Environmental 

Behavior dan berfungsi dengan efektif dalam model pengukurannya. 
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4.3.1.2 Uji Average Variance Extracted (AVE) 

Dalam uji analisis outer model, nilai AVE dapat diukur 

dengan perbandingan rata-rata variance extract untuk setiap 

konstruk dengan hubungan antara konstruk dengan konstruk lainnya 

di dalam model. Suatu model memiliki skor validitas diskriminan 

jika skor AVEnya lebih besar dari 0,50, 

Tabel 4. 10 Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel 
Average Variance 

Extracted (AVE) 
Keterangan 

Green Organizational Culture 0,676 Valid 

Green Performance 

Management 
0,741 Valid 

Green Tranformational 

Leadership 
0,700 Valid 

Workplace Pro Enviromental 

Behavior 
0,697 Valid 

   Sumber: Data Primer diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.10 menunjukkan bahwa nilai AVE pada 

variabel Green Performance Management, Green Tranformational 

Leadership, Green Organizational Culture dan Workplace Pro 

Enviromental Behavior yang dilakukan dengan program SmartPLS, 

terlihat bahwa nilai akar rata-rata variance extract atau AVEnya 

setiap konstruk lebih besar dari 0,50 dan dapat dinyatakan valid. 

4.3.1.3 Uji Discriminant Validity 

Setelah “memastikan validitas nilai faktor loading dan nilai 

AVE, tahap berikutnya adalah melakukan analisis validitas 

diskriminan. Pertama, nilai Fornell-Larcker mengharuskan bahwa 

korelasi antara variabel dengan dirinya sendiri harus lebih tinggi 
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dibandingkan dengan korelasi variabel tersebut terhadap variabel 

lain. Ini berarti, nilai korelasi antar variabel dengan variabel itu 

sendiri harus lebih besar daripada korelasi variabel tersebut dengan 

variabel-variabel lain. Kedua, nilai cross loading harus diperiksa 

untuk memastikan bahwa setiap indikator memuat nilai yang lebih 

tinggi pada konstruk yang diukur dibandingkan dengan konstruk 

lainnya. Dengan kata lain, setiap indikator harus memiliki loading 

yang lebih tinggi pada konstruk yang sesuai daripada pada konstruk 

lainnya. Berikut merupakan nilai Fornell-Larcker yang disajikan 

pada tabel 4.11 di bawah ini.” 

Tabel 4. 11 Nilai Fornell-Larcker antar Variabel 

 

GOC GPM GTL WPEB 

Green Organizational Culture 

(GOC) 
0,822    

Green Performance 

Management (GPM) 
0,765 0,861   

Green Tranformational 

Leadership (GTL) 
0,833 0,829 0,837  

Workplace Pro Enviromental 

Behavior (WPEB) 
0,834 0,801 0,811 0,835 

Sumber: Data Primer diolah, 2024 

Berdasarkan “tabel 4.11 korelasi variabel Green 

Organizational Culture dengan variabel Green Organizational 

Culture itu sendiri memiliki nilai Fornell-Larcker sebesar 0,822 

yang mana lebih besar daripada dengan nilai korelasi antara Green 

Organizational Culture dengan variabel Green Performance 

Management, Green Tranformational Leadership dan Workplace 

Pro Enviromental Behavior. Begitu juga dengan variabel Green 
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Performance Management, Green Tranformational Leadership dan 

Workplace Pro Enviromental Behavior yang mana nilai korelasinya 

dengan variabel itu sendiri lebih besar daripada dengan nilai korelasi 

dengan variabel lainnya. Maka dengan ini dapat disimpulkan bahwa 

analisis nilai Fornell-Larcker dinyatakan valid.” 

Tabel 4. 12 Nilai Cross Loading antara Variabel dengan Indikator 

 Green 

Organizational 

Culture 

Green 

Performance 

Management 

Green 

Tranformational 

Leadership 

Workplace Pro 

Enviromental 

Behavior 

GOC1 0,824 0,737 0,739 0,723 

GOC2 0,838 0,616 0,695 0,672 

GOC3 0,805 0,598 0,628 0,691 

GOC4 0,821 0,551 0,671 0,651 

GPM1 0,666 0,872 0,701 0,651 

GPM2 0,588 0,841 0,695 0,682 

GPM3 0,716 0,869 0,743 0,735 

GTL1 0,686 0,666 0,811 0,661 

GTL2 0,708 0,708 0,810 0,673 

GTL3 0,638 0,701 0,856 0,659 

GTL4 0,730 0,732 0,853 0,681 

GTL5 0,718 0,662 0,853 0,716 

WPB1 0,727 0,607 0,618 0,775 

WPB2 0,662 0,656 0,724 0,818 

WPB3 0,741 0,667 0,675 0,849 

WPB4 0,757 0,691 0,716 0,860 

WPB5 0,646 0,745 0,680 0,875 

WPB6 0,634 0,642 0,646 0,828 

Sumber: Data Primer diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.12, terlihat bahwa nilai indikator untuk 

variabel tersebut lebih tinggi dibandingkan dengan indikator 

variabel lainnya dan nilainya melebihi 0,60. Dengan demikian, 

berdasarkan analisis nilai cross loading, indikator ini dapat dianggap 

valid. 
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4.3.1.4 Reliability 

Uji reliabilitas menunjukkan akurasi, presisi dan konsistensi 

perangkat dalam struktur prngukuran. Pada pengujian yang 

dilakukan dengan program SmartPLS konstruk dikatakan reliabel 

jika skor composite reliability dan skor Cronbach’s alpha diatas 0,70 

hasil dari uji reliability adalah sebagai berikut: 

Tabel 4. 13 Nilai Cronbach Alpha & Composite Reliability 

Setiap Variabel 

 
Cronbach

's Alpha 

rho_A Composite 

Reliability 

Keterangan 

Green Organizational 

Culture 
0,840 0,842 0,893 reliabel 

Green Performance 

Management 
0,826 0,829 0,896 reliabel 

Green Tranformational 

Leadership 
0,893 0,894 0,921 reliabel 

Workplace Pro 

Enviromental Behavior 
0,913 0,914 0,932 reliabel 

Sumber: Data Primer diolah, 2024 

Dari tabel 4.13 dapat dilihat bahwa hasil dari uji reliability 

menunjukkan skor dari composite reliability dan skor Cronbanch’s 

Alpha keduanya lebih besar dari 0,70 yang berarti skor tersebut 

dapat dikatakan reliabel. 

4.3.2.  Analisis Inner model (Structural Model) 

Model struktural atau analisis inner model digunakan untuk 

mengetahui hubungan konstruk laten lainnya. Berikut merupakan hasil pada 

uji inner model. 
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Gambar 4. 2 Inner Model Bootstrapping 

Dari gambar 4.2 menunjukkan hasil penelitian melalui 

Bootstrapping yaitu untuk mengetahui tingkat nilai signifikansi dan 

membandingkan dengan nilai ttable untuk menguji berpengaruh signifikan 

atau tidaknya variabel. 

4.3.2.1 Uji R-Square 

Nilai R-Square bertujuan untuk mengevaluasi seberapa 

signifikan pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen 

(Latan & Ghozali, 2012). Berikut ini adalah nilai R-Square yang 

diperoleh dari model penelitian. 

Tabel 4. 14 Nilai R-Square 
 

R Square R Square Adjusted 

Green Organizational Culture 0,712 0,707 

Workplace Pro Enviromental 

Behavior 
0,767 0,762 

Sumber : Data Primer diolah, 2024 
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Berdasarkan tabel 4.14 Nilai R-Square pada Green 

Organizational Culture adalah sebesar 0,712. Artinya adalah bahwa 

kemampuan variabel-variabel bebas, yaitu Green Performance 

Management dan Green Tranformational Leadership didalam 

menjelaskan variabel Green Organizational Culture adalah sebesar 

71,2%. Berarti sisanya yaitu sebesar 28,8% pengaruh dijelaskan oleh 

variabel-variabel lain diluar yang dibahas pada penelitian ini. 

Sedangkan nilai R-Square pada Workplace Pro Enviromental 

Behavior sebesar 0,767 artinya adalah bahwa kemampuan variabel-

variabel bebas yaitu Green Performance Management dan Green 

Tranformational Leadership didalam menjelaskan variabel 

Workplace Pro Enviromental Behavior adalah sebesar 76,7% berarti 

sisanya yaitu sebesar 23,3% pengaruh dijelaskan oleh variabel-

variabel lain diluar yang dibahas pada penelitian ini. 

4.3.2.2 Uji F-Square 

Uji F-square dilakukan guna mengetahui pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen, apakah pengaruh suatu 

variabel tergolong mempunyai pengaruh lemah, medium dan kuat F-

squarenya lebih dari atau sama dengan 0,02 lebih kecil dari 0,15 

maka termasuk kedalam penggaruh rendah. Dan bila nilai F-

sqarenya lebih dari atau sama dengan 0,15 dan lebih kecil dari 0,35 

maka termasuk kedalam pengaruh sedang. Jika F-squarenya lebih 

dari atau sama dengan 0,35 maka termasuk kedalam pengaruh tinggi. 
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Tabel 4. 15 Nilai F-Square 

Variabel 

Green 

Organizational 

Culture 

Workplace Pro 

Enviromental 

Behavior 

Green Organizational Culture  0,242 

Green Performance 

Management 
0,061 0,119 

Green Tranformational 

Leadership 
0,439 0,033 

Workplace Pro Enviromental 

Behavior 
  

Sumber : Data Primer diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.15 nilai F-square diatas penelitian ini 

memiliki nilai F-square variabel Green Performance Management 

adalah 0,061 maka dari itu dapat disimpulkan bahwa kemampuan 

variabel Green Performance Management dalam menjelaskan 

variabel Green Organizational Culture tergolong rendah. Nilai F-

square pada variabel Green Tranformational Leadership sebesar 

0,439 dapat disimpulkan bahwa kemampuan variabel Green 

Tranformational Leadership terhadap Green Organizational Culture 

tergolong tinggi. Nilai F-square pada variabel Green Organizational 

Culture sebesar 0,242 dapat disimpulkan bahwa kemampuan 

variabel Green Organizational Culture terhadap Workplace Pro 

Enviromental Behavior tergolong sedang. Nilai F-square pada 

variabel Green Performance Management adalah 0,119 maka dapat 

disimpulkan bahwa kemampuan Green Performance Management 

dalam menjelaskan variabel Workplace Pro Enviromental Behavior 

tergolong sedang. Nilai F-square pada variable Green 
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Tranformational Leadership adalah 0,033 maka dapat disimpulkan 

bahwa kemampuan Green Tranformational Leadership dalam 

menjelaskan variabel Workplace Pro Enviromental Behavior 

tergolong rendah. 

4.3.2.3 Uji SRMR 

SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) 

merupakan parameter Goodness of Fit dalam analisis Structural 

Equation Modeling Partial Least Squares (SEM PLS). Nilai SRMR 

yang lebih besar dari 0,10 menunjukkan bahwa model tersebut 

mengalami bad fit, yaitu tidak sesuai untuk menguji hubungan antar 

variabel karena tidak mencerminkan kondisi populasi yang 

sebenarnya. Sebaliknya, model dianggap fit jika nilai SRMR berada 

dalam rentang 0,08 hingga 0,10, dan model dinyatakan sebagai 

perfect fit apabila nilai SRMR kurang dari 0,08. 

Tabel 4. 16 Nilai SRMR 

 Saturated Model Estimated model 

SRMR 0,063 0,063 

Sumber : Data Primer diolah, 2024 

Dari tabel data 4.16 dapat diketahui bahwa nilai SRMR 

adalah 0,063 bahwa dapat dikatakan model dinyatakan perfect fit 

karena nilai SRMR <0,08. 

4.3.2.4 Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan 

moderated regression analysis (MRA) yang dievaluasi dengan SEM 
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PLS. suatu variabel dapat dikatakan penting atau sig apabila nilai P-

values lebih kecil atau sama dengan 0,05 kriteria yang dapat 

dibandingkan adalah sebagai berikut: Hipotesis ditolak bila T-hitung 

<1,979 atau nilai sig>0,05 Hipotesis diterima bila T-hitung >1,979 

atau nilai sig <0,05. 

Tabel 4. 17 Nilai Path Coefficient 

Arah 

Hubungan 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standar 

Deviation 

(STDEV) 

T 

Statistics 
P 

Values 
Keterangan 

GPM -> 

WPEB 
0,306 0,308 3,957 3,957 0,000 H1 Diterima 

GTL -> 

WPEB 
0,189 0,183 1,965 1,965 0,049 H2 Diterima 

GPM -> 

GOC 
0,238 0,237 2,508 2,508 0,012 H3 Diterima 

GTL -> 

GOC 
0,636 0,623 6,261 6,261 0,000 H4 Diterima 

GOC -> 

WPEB 
0,442 0,439 4,272 4,272 0,000 H5 Diterima 

Sumber : Data Primer diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.17 maka dapat disimpulkan hasil uji 

jalur koefisien dengan menggunakan metode bootstrapping adalah 

sebagai berikut: 

1. Pengaruh Green Performance Management terhadap Workplace 

Pro Environmental Behavior 

Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai sampel asli adalah 

0,306, sementara nilai t-statistiknya mencapai 3,957, yang 

melebihi ambang batas 1,979. Selain itu, nilai p-value yang 

diperoleh adalah 0,000, yang jauh lebih kecil dari tingkat 

signifikansi 0,05. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan 
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bahwa Green Performance Management memberikan pengaruh 

positif yang signifikan terhadap Workplace Pro Environmental 

Behavior. Nilai-nilai ini mengindikasikan bahwa peningkatan 

dalam praktik Green Performance Management berhubungan 

erat dengan peningkatan perilaku pro-lingkungan di tempat 

kerja, sehingga mendukung hipotesis bahwa pengelolaan kinerja 

hijau dapat mempengaruhi secara positif perilaku karyawan yang 

ramah lingkungan. Artinya semakin meningkat variabel Green 

Performance Management maka Workplace Pro Environmental 

Behavior akan meningkat, dengan demikian H1 Diterima. 

2. Pengaruh Green Transformational Leadership terhadap 

Workplace Pro Environmental Behavior 

Berdasarkan analisis, nilai sampel asli tercatat sebesar 

0,189, dan nilai t-statistik adalah 1,965, yang mendekati atau 

sedikit lebih kecil dari ambang batas 1,979. Selain itu, nilai p-

value yang diperoleh adalah 0,049, yang lebih kecil dari tingkat 

signifikansi 0,05. Dengan hasil ini, dapat disimpulkan bahwa 

Green Transformational Leadership memiliki pengaruh positif 

terhadap Workplace Pro Environmental Behavior. Meskipun 

nilai t-statistiknya mendekati batas kritis, p-value yang 

signifikan menunjukkan bahwa Green Transformational 

Leadership secara positif mempengaruhi perilaku pro-

lingkungan di tempat kerja. Artinya semakin meningkat variabel 
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Green Transformational Leadership maka Workplace Pro 

Environmental Behavior akan meningkat, dengan demikian H2 

Diterima. 

3. Pengaruh Green Performance Management terhadap Green 

Organizational Culture 

Berdasarkan hasil analisis, nilai sampel asli adalah 0,238, 

dengan nilai t-statistik mencapai 2,508, yang melebihi batas 

kritis 1,979. Selain itu, p-value yang diperoleh adalah 0,012, 

yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05. Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa Green Performance Management 

memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap Green 

Organizational Culture. Hasil ini menunjukkan bahwa 

peningkatan dalam praktik Green Performance Management 

berkontribusi secara positif terhadap pengembangan budaya 

organisasi yang ramah lingkungan. Artinya semakin meningkat 

variabel Green Performance Management maka Green 

Organizational Culture akan meningkat, dengan demikian H3 

Diterima. 

4. Pengaruh Green Transformational Leadership terhadap Green 

Organizational Culture 

Berdasarkan analisis yang dilakukan, nilai sampel asli 

tercatat sebesar 0,636, dengan nilai t-statistik sebesar 6,261, yang 

jauh lebih tinggi dari ambang batas 1,979. Selain itu, p-value 
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yang diperoleh adalah 0,000, yang jauh lebih kecil dari tingkat 

signifikansi 0,05. Hasil ini mengindikasikan bahwa Green 

Transformational Leadership memiliki pengaruh positif yang 

sangat signifikan terhadap Green Organizational Culture. 

Artinya, kepemimpinan transformasional yang berfokus pada 

aspek lingkungan secara signifikan berkontribusi pada 

pembentukan dan penguatan budaya organisasi yang ramah 

lingkungan. Artinya semakin meningkat variabel Green 

Transformational Leadership maka Green Organizational 

Culture akan meningkat, dengan demikian H4 Diterima. 

5. Pengaruh Green Organizational Culture berpengaruh terhadap 

Workplace Pro Environmental Behavio  

Berdasarkan hasil analisis, nilai sampel asli adalah 0,442, 

sementara nilai t-statistik mencapai 4,272, yang melebihi 

ambang batas 1,979. Selain itu, p-value yang diperoleh adalah 

0,000, yang jauh lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Green 

Organizational Culture memiliki pengaruh positif yang 

signifikan terhadap Workplace Pro Environmental Behavior. 

Hasil ini menunjukkan bahwa budaya organisasi yang 

mendukung praktek ramah lingkungan secara substansial 

mempengaruhi perilaku pro-lingkungan di tempat kerja. Artinya 

semakin meningkat variabel Green Organizational Culture maka 
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Workplace Pro Environmental Behavior akan meningkat, dengan 

demikian H5 Diterima. 

4.3.2.5 Inderect Effect 

Dalam menilai signifikan dapat dilihat dari nilai P-Values 

dalam tabel specific indirect effects pada output SmartPLS sebagai 

berikut: 

Tabel 4. 18 Nilai Inderect Effect 

 Original 

Sample  
Sample 

Mean  

Standar 

Deviation  
TStatistics PValues 

GPM -> GOC -

> WPEB 
0,105 0,104 0,048 2,173 0,030 

GTL -> GOC -> 

WPEB 
0,281 0,275 0,084 3,353 0,001 

Sumber : Data Primer diolah, 2024 

1. Green performance Management terhadap Workplace 

ProEnviromental Behavior melalui Green Organizational 

Culture sebagai Variabel Intervening 

Diketahui bahwa nilai sampel asli positif 0,105, nilai t-statistik 

2,173 yang berarti lebih besar dari 1,979 dan p-values adalah 

0,030 yang berarti lebih kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan 

bahwa Green performance Management berpengaruh positif 

terhadap Workplace Pro Environmental Behavior melalui Green 

Organizational Culture sebagai Variabel Intervening. 

2. Green Transformational Leadership terhadap Workplace 

ProEnviromental Behavior melalui Green Organizational 

Culture sebagai Variabel Intervening. 
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Diketahui bahwa nilai sampel asli positif 0,281, nilai t-statistik 

3,353 yang berarti lebih besar dari 1,979 dan p-values adalah 

0,001 yang berarti lebih kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan 

bahwa Green Transformational Leadership berpengaruh positif 

terhadap Workplace Pro Environmental Behavior melalui Green 

Organizational Culture sebagai Variabel Intervening. 

 

4.4 Pembahasan Hasil Penelitian 

4.4.1. Pengaruh Green Performance Management terhadap Workplace Pro 

Environmental Behavior 

Berdasarkan hasil penelitian ini, Green Performance Management 

terbukti memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap Workplace Pro-

Environmental Behavior. Analisis data menunjukkan bahwa penerapan 

Green Performance Management yang baik dapat diidentifikasi melalui 

beberapa indicator, seperti pengelolaan limbah yang efektif, keterlibatan 

aktif seluruh karyawan dalam kegiatan peduli lingkungan, serta pemisahan 

limbah padat dan cair yang dilakukan dengan teliti. Praktik-praktik ini tidak 

hanya membantu dalam menjaga kelestarian lingkungan tetapi juga 

berkontribusi terhadap peningkatan program daur ulang limbah yang 

dihasilkan oleh perusahaan. Contoh dari implementasi ini dapat dilihat di 

PT Sandang Asia Maju Abadi, khususnya pada bagian laundry, di mana 

limbah air dikelola dan diolah kembali sesuai dengan standar yang 

ditetapkan oleh program IPAL (Instalasi Pengelolaan Air Limbah). 

Pengolahan air yang tepat ini tidak hanya memastikan kepatuhan terhadap 
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peraturan lingkungan tetapi juga meminimalkan dampak negatif terhadap 

lingkungan sekitar. 

Lebih lanjut, PT Sandang Asia Maju Abadi juga menunjukkan 

komitmen terhadap peningkatan pengetahuan dan kesadaran karyawan 

melalui berbagai program edukasi dan pelatihan, perusahaan memberikan 

pemahaman yang lebih mendalam kepada karyawan tentang pentingnya 

menjaga keseimbangan ekologis, serta tanggung jawab mereka terhadap 

isu-isu lingkungan. Inisiatif ini bertujuan untuk meningkatkan kesadaran 

dan tanggung jawab individu di tempat kerja, sehingga karyawan tidak 

hanya terlibat dalam upaya lingkungan perusahaan, tetapi juga termotivasi 

untuk mengadopsi perilaku yang lebih ramah lingkungan dalam kehidupan 

sehari-hari. Dengan penerapan Green Performance Management yang 

efektif, PT Sandang Asia Maju Abadi mampu menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih peduli dan bertanggung jawab terhadap isu-isu lingkungan.  

 Hasil dari pengujian hipotesis di atas sejalan dengan pernyataan 

pada penelitian terdahulu, Isrososiawan et al., (2020) dalam penelitiannya 

menyatakan bahwa Green Performance Management akan meningkatkan 

Workplace Pro Environmental Behavior secara positif. Jika perusahaan 

sudah menerapkan Green Performance Management dengan baik,  seperti 

memberikan pelatihan yang mana diberi arahan mengenai pembuangan atau 

pemanfaatan sisa limbah maka akan menjadikan perilaku pro lingkungan 

pada karyawan meningkat. 
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4.4.2. Pengaruh Green Transformational Leadership terhadap Workplace Pro 

Environmental Behavior 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Green Transformational 

Leadership memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap Workplace 

Pro-Environmental Behavior. Data analisis yang diperoleh membuktikan 

bahwa penerapan Green Transformational Leadership di PT Sandang Asia 

Maju Abadi mampu menciptakan lingkungan kerja yang berkomitmen pada 

kelestarian alam. Pemimpin di perusahaan ini memfasilitasi perilaku pro-

lingkungan di kalangan karyawan melalui beberapa tindakan strategis. 

Misalnya, pemimpin yang memiliki perencanaan lingkungan yang matang 

dan menginspirasi karyawan dengan visi lingkungan yang jelas mampu 

mendorong seluruh anggota organisasi untuk mencapai sasaran pelestarian 

lingkungan. Selain itu, pemimpin juga berperan dalam memilih sumber 

daya manusia yang sesuai dengan nilai-nilai keberlanjutan perusahaan, 

sehingga memperkuat upaya kolektif dalam mencapai tujuan lingkungan. 

Lebih lanjut, pemimpin di PT Sandang Asia Maju Abadi tidak hanya 

menetapkan visi lingkungan yang jelas, tetapi juga secara aktif mendorong 

karyawan untuk berpartisipasi dalam berbagai inisiatif pelestarian 

lingkungan. Mereka menetapkan sasaran spesifik seperti pengurangan emisi 

karbon, pengurangan limbah produksi, dan penggunaan bahan baku yang 

berkelanjutan. Dengan memberikan arahan dan dorongan yang jelas, para 

pemimpin ini mampu memotivasi karyawan untuk meniru tindakan mereka. 

Tindakan ini mencakup penghematan energi, daur ulang, serta pengurangan 
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penggunaan bahan berbahaya, yang secara keseluruhan berkontribusi pada 

peningkatan pencegahan limbah di perusahaan. Ketika pemimpin secara 

konsisten menunjukkan perilaku pro-lingkungan, karyawan cenderung 

meniru dan menerapkan nilai-nilai tersebut dalam pekerjaan sehari-hari 

mereka. Dengan demikian, Green Transformational Leadership di PT 

Sandang Asia Maju Abadi telah berhasil meningkatkan kesadaran 

lingkungan di antara karyawan, yang pada gilirannya mendorong mereka 

untuk mengambil langkah-langkah yang lebih konkret dalam menjaga 

kelestarian alam.  

Hasil dari pengujian hipotesis di atas sejalan dengan pernyataan 

pada penelitian terdahulu, Menurut Gumushluoglu, et al., (2009), pengaruh 

green transformational leadership terhadap Workplace Pro Environmental 

Behavior untuk mengkomunikasikan dan memiliki kepeduliaan pada 

lingkungan dengan tujuan meningkatkan reputasi perusahaan di mata semua 

pemangku kepentingan utamanya. Sehingga, green transformasional 

leadership secara positif mempengaruhi keberhasilan Workplace Pro 

Environmental Behavior secara signifikan. Green Transformational 

Leadership meningkatan gerakan terhadap lingkungan mengakibatkan 

perusahaan-perusahaan mencantumkan strategi dalam visi perusahaan 

(Hoffman, 2001). Pemimpin yang secara terbuka mempromosikan 

keberlanjutan seperti mengurangi limbah atau menggencarkan penggunaan 

bahan ramah lingkungan dapat menjadi penyebab untuk perubahan perilaku 

karyawan yang pro lingkungan. 
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4.4.3. Pengaruh Green Performance Management terhadap Green 

Organizational Culture 

Berdasarkan hasil penelitian, Green Performance Management 

terbukti memiliki pengaruh positif terhadap Green Organizational Culture. 

Analisis data menunjukkan bahwa PT Sandang Asia Maju Abadi telah 

berhasil menerapkan pengelolaan limbah yang efektif, melibatkan seluruh 

karyawan secara aktif dalam kegiatan peduli lingkungan, serta melakukan 

pemisahan limbah padat dan cair dengan teliti. Melalui edukasi yang 

menyeluruh tentang isu-isu lingkungan, karyawan menjadi lebih sadar akan 

dampak lingkungan dari tindakan mereka. Kesadaran ini mendorong 

partisipasi aktif dalam praktik-praktik ramah lingkungan, yang merupakan 

elemen kunci dalam membangun Green Organizational Culture. Green 

Performance Management berperan dalam menciptakan dan memperkuat 

budaya organisasi yang berorientasi pada keberlanjutan serta praktik-

praktik ramah lingkungan. Langkah-langkah ini meliputi pengembangan 

nilai-nilai dan norma-norma organisasi yang mendukung kinerja lingkungan 

secara keseluruhan, melatih karyawan tentang cara mengelola dan mendaur 

ulang limbah tekstil, serta menggunakan mesin dan peralatan yang lebih 

efisien dalam penggunaan energi untuk mengurangi konsumsi listrik.  

Selain itu, perusahaan juga menerapkan proses produksi yang 

menggunakan lebih sedikit air dan bahan kimia, serta menghasilkan limbah 

yang lebih sedikit. Dengan penerapan pengelolaan limbah yang baik, PT 

Sandang Asia Maju Abadi telah berhasil meningkatkan penggunaan produk 
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yang dapat didaur ulang (recycle), digunakan kembali (reused), dan terurai 

(decompose). Sebagai contoh, pengelolaan limbah air pada bagian laundry 

dilakukan dengan memasang instalasi pengolahan air limbah yang 

memisahkan bahan kimia berbahaya dari air, sehingga air tersebut dapat 

didaur ulang kembali dalam proses produksi. Langkah-langkah ini 

memungkinkan PT Sandang Asia Maju Abadi untuk menciptakan budaya 

organisasi yang lebih ramah lingkungan, meningkatkan efisiensi 

operasional, mengurangi dampak negatif terhadap lingkungan, dan 

memperkuat citra perusahaan sebagai pemimpin dalam keberlanjutan.  

Hasil dari pengujian hipotesis di atas sejalan dengan pernyataan 

pada penelitian terdahulu, Menurut (Ahmad et al., 2023) bahwa penerapan 

praktik dan kebijakan Green Performance Management merangsang 

budaya organisasi ramah lingkungan. Hal ini menandakan bahwa 

peningkatan manajemen kinerja yang lebih baik dan ramah lingkungan yang 

baik akan mempengaruhi karyawan untuk menerapkan budaya organisasi 

ramah lingkungan. 

4.4.4. Pengaruh Green Transformational Leadership terhadap Green 

Organizational Culture 

Berdasarkan hasil penelitian, Green Transformational Leadership 

terbukti memiliki pengaruh positif terhadap Green Organizational Culture. 

Data analisis menunjukkan bahwa pemimpin transformasional di PT 

Sandang Asia Maju Abadi berperan penting sebagai teladan dalam perilaku 

ramah lingkungan. Dengan memiliki perencanaan lingkungan yang matang 
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dan menginspirasi karyawan melalui visi lingkungan yang jelas, para 

pemimpin mampu mendorong seluruh anggota organisasi untuk mencapai 

sasaran pelestarian lingkungan. Komitmen pribadi pemimpin terhadap 

keberlanjutan, yang tercermin dalam tindakan sehari-hari, menjadi contoh 

yang kuat bagi karyawan. Contohnya, pemimpin secara aktif mengikuti atau 

memimpin program daur ulang, menyusun dan menerapkan kebijakan 

keberlanjutan yang mencakup penggunaan bahan baku berkelanjutan, 

pengurangan limbah, serta efisiensi energi. 

Keterlibatan aktif pemimpin dalam praktik-praktik ramah 

lingkungan ini memperkuat norma dan nilai budaya organisasi yang 

mendukung keberlanjutan. Pemimpin yang menerapkan Green 

Transformational Leadership tidak hanya menunjukkan perhatian dan 

dukungan terhadap karyawan dalam upaya mereka untuk berperilaku ramah 

lingkungan, tetapi juga secara aktif memperkuat budaya organisasi yang 

lebih ramah lingkungan. Dengan penerapan Green Transformational 

Leadership yang efektif, perusahaan garmen seperti PT Sandang Asia Maju 

Abadi dapat menciptakan budaya kerja yang lebih sadar lingkungan, 

meningkatkan efisiensi produksi, mengurangi dampak negatif terhadap 

lingkungan. 

Hasil dari pengujian hipotesis di atas sejalan dengan pernyataan 

pada penelitian terdahulu, Menurut AK Al-Swidi, et.al., (2021) berpendapat 

bahwa empat praktik GHRM, termasuk rekrutmen ramah lingkungan (GR), 

pelatihan dan keterlibatan ramah lingkungan (GT), manajemen kinerja 
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ramah lingkungan, dan kompensasi (GP) dan Green Transformational 

Leadership (GTL), membantu mengembangkan Green Organizational 

Culture (GO) dalam organisasi. 

4.4.5. Pengaruh Green Organizational Culture berpengaruh terhadap 

Workplace Pro Environmental Behavior  

Berdasarkan hasil penelitian, Green Organizational Culture terbukti 

memiliki pengaruh positif terhadap Workplace Pro-Environmental 

Behavior. Analisis data menunjukkan bahwa penerapan Green 

Organizational Culture yang efektif dapat diidentifikasi melalui beberapa 

indikator, seperti pemilihan bahan produk yang minim polusi, penggunaan 

bahan yang membutuhkan sedikit energi, pengurangan bahan dalam 

pengembangan produk, serta penggunaan produk yang dapat didaur ulang, 

digunakan kembali, dan diuraikan secara alami.  

Pada PT Sandang Asia Maju Abadi, budaya organisasi yang 

mendukung keberlanjutan telah menciptakan norma dan nilai yang 

mendorong karyawan untuk berperilaku ramah lingkungan. Misalnya, 

ketika keberlanjutan menjadi bagian dari nilai-nilai perusahaan, karyawan 

merasa terdorong untuk mengikuti praktik ramah lingkungan, seperti 

penghematan energi dan pengurangan limbah. Implementasi ini terlihat 

dalam penyediaan fasilitas daur ulang, pengurangan penggunaan bahan 

kimia berbahaya, dan pelaksanaan pelatihan lingkungan secara berkala. 

Ketika budaya organisasi mendukung keberlanjutan dan ramah lingkungan, 

karyawan lebih cenderung terlibat dalam perilaku pro-lingkungan di tempat 
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kerja. Budaya yang berorientasi pada keberlanjutan memotivasi karyawan 

melalui norma dan kebijakan yang mendukung, sehingga meningkatkan 

partisipasi mereka dalam praktik-praktik ramah lingkungan, seperti 

penghematan energi dan pengelolaan limbah.  

PT Sandang Asia Maju Abadi juga menyediakan fasilitas 

transportasi bagi karyawan, yang membantu mengurangi polusi dari 

kendaraan pribadi. Selain itu, pengurangan bahan dalam pengembangan 

produk dapat meningkatkan pencegahan limbah di perusahaan. Dengan 

menyediakan fasilitas daur ulang dan mengurangi penggunaan bahan kimia 

berbahaya, PT Sandang Asia Maju Abadi dapat memperkuat budaya 

organisasi yang mendukung keberlanjutan dan mendorong karyawan untuk 

berperilaku ramah lingkungan, yang pada gilirannya akan meningkatkan 

dampak positif perusahaan terhadap lingkungan secara keseluruhan.  

Hasil dari pengujian hipotesis di atas sejalan dengan pernyataan 

pada penelitian terdahulu, Green Organizational Culture menginkulturasi 

cara karyawan berpikir bahwa penerapan Workplace Pro Environmental 

Behavior sangat penting bagi individu dan kelompok organisasi, dan cara 

karyawan merasakan filosofi ini diadopsi dalam organisasi (S. Wang, et.al., 

2022). Upaya sadar karyawan untuk bertindak ramah lingkungan dan 

menerapkan perilaku ramah lingkungan tidak hanya bermanfaat bagi diri 

mereka sendiri tetapi juga prospek bahwa GO mengubah perilaku dan sikap 

karyawan, serta mendorong mereka untuk melakukan upaya melestarikan 

alam (Q. Fu, et.al., 2022) 
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4.4.6. Pengaruh Green performance Management terhadap Workplace 

ProEnviromental Behavior melalui Green Organizational Culture 

sebagai Variabel Intervening  

Berdasarkan hasil penelitian, Green Organizational Culture dapat 

memediasi hubungan antara Green Performance Management dan 

Workplace Pro-Environmental Behavior. Green Performance Management 

membantu menciptakan dan memperkuat budaya organisasi yang 

mendukung keberlanjutan, yang kemudian memotivasi karyawan untuk 

terlibat dalam praktik ramah lingkungan. Hal ini menciptakan pengaruh 

positif terhadap Workplace Pro-Environmental Behavior. Dengan kata lain, 

penerapan Green Performance Management yang efektif tidak hanya 

langsung meningkatkan perilaku pro-lingkungan karyawan di tempat kerja, 

tetapi juga berkontribusi pada pembentukan Green Organizational Culture 

yang lebih kuat. Budaya organisasi yang berorientasi pada keberlanjutan ini, 

pada gilirannya, memperkuat dan memfasilitasi perilaku pro-lingkungan di 

kalangan karyawan. 

Contoh implementasi pada PT Sandang Asia Maju Abadi dapat 

menerapkan program manajemen kinerja hijau yang mencakup pengelolaan 

limbah yang baik, penggunaan sumber daya secara efisien, dan pelatihan 

berkelanjutan mengenai praktik ramah lingkungan. Program ini akan 

membantu membentuk budaya organisasi yang menghargai dan mendukung 

inisiatif keberlanjutan. Ketika budaya ini mengakar, karyawan akan lebih 

termotivasi untuk terlibat dalam aktivitas ramah lingkungan, seperti daur 
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ulang, penghematan energi, dan pengurangan penggunaan bahan kimia 

berbahaya. Dengan demikian, penerapan Green Performance Management 

secara efektif tidak hanya memperkuat budaya organisasi yang pro-

lingkungan, tetapi juga mendorong karyawan untuk berkontribusi secara 

aktif terhadap keberlanjutan di tempat kerja, menciptakan dampak ganda 

pada Workplace Pro-Environmental Behavior.  

Praktik GHRM mendorong perilaku ramah lingkungan pada 

karyawan dan berkontribusi pada tempat kerja ramah lingkungan di mana 

tenaga kerja organisasi memiliki ikatan positif dengan pemimpinnya, dan 

karyawan termotivasi untuk mencapai tujuan organisasi yang ramah 

lingkungan dan berkelanjutan (D. van Knippenberg., 2007) Penelitian telah 

mengeksplorasi hubungan mediasi GO antara Green performance 

Management dan Workplace ProEnviromental Behavior (L. Fang, S.at.al., 

2022)  

4.4.7. Pengaruh Green Transformational Leadership terhadap Workplace 

ProEnviromental Behavior melalui Green Organizational Culture 

sebagai Variabel Intervening 

Berdasarkan hasil penelitian, Green Organizational Culture dapat 

memediasi hubungan antara Green Transformational Leadership terhadap 

Workplace Pro-Environmental Behavior. Green Organizational Culture 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung praktik ramah lingkungan, 

yang memfasilitasi karyawan dalam menerapkan perilaku pro-lingkungan 

dalam aktivitas sehari-hari. Artinya, pemimpin yang menerapkan Green 
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Transformational Leadership tidak hanya dapat meningkatkan perilaku pro-

lingkungan karyawan secara langsung, tetapi juga secara tidak langsung 

melalui penguatan budaya organisasi yang mendukung keberlanjutan. 

Pemimpin yang berfokus pada keberlanjutan dan menginspirasi karyawan 

untuk berpartisipasi dalam inisiatif hijau membantu menciptakan budaya 

organisasi yang mendorong keberlanjutan. Budaya organisasi yang kuat 

dalam aspek ini, pada gilirannya, memotivasi karyawan untuk lebih terlibat 

dalam perilaku ramah lingkungan. Dengan demikian, Green 

Transformational Leadership tidak hanya berpengaruh langsung terhadap 

Workplace Pro-Environmental Behavior, tetapi juga melalui penguatan 

Green Organizational Culture, yang berfungsi sebagai jembatan antara 

kepemimpinan dan perilaku karyawan. 

Contoh implementasi pada PT Sandang Asia Maju Abadi, pemimpin 

dapat menginisiasi program yang melibatkan seluruh karyawan dalam usaha 

mengurangi limbah. Pemimpin dapat memberikan pelatihan, menetapkan 

sasaran lingkungan, dan secara aktif berpartisipasi dalam kegiatan daur 

ulang dan pengurangan limbah. Dengan memperlihatkan komitmen yang 

nyata terhadap praktik ramah lingkungan, pemimpin dapat menanamkan 

nilai-nilai keberlanjutan dalam budaya organisasi. Sebagai hasilnya, 

karyawan akan lebih terdorong untuk menerapkan perilaku pro-lingkungan, 

seperti penghematan energi dan pengelolaan limbah, sehingga 

meningkatkan dampak positif terhadap lingkungan secara keseluruhan.  
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Hasil dari pengujian hipotesis di atas sejalan dengan pernyataan 

pada penelitian terdahulu, menurut D. van Knippenberg., (2007) Praktik 

GHRM mendorong perilaku ramah lingkungan pada karyawan dan 

berkontribusi pada tempat kerja ramah lingkungan di mana tenaga kerja 

organisasi memiliki ikatan positif dengan pemimpinnya, dan karyawan 

termotivasi untuk mencapai tujuan organisasi yang ramah lingkungan dan 

berkelanjutan. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian terhadap variabel Green Performance 

Management, Green Transformational Leadership terhadap Workplace Pro 

Environmental Behavior melalui Green Organizational Culture sebagai 

variabel intervening pada PT Sandang Asia Maju Abadi. Maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1. Green Performance Management berpengaruh positif terhadap Workplace 

Pro Environmental Behavior. Artinya, jika perusahaan sudah menerapkan 

Green Performance Management dengan baik, seperti memberikan 

pelatihan yang mana diberi arahan mengenai pembuangan atau pemanfaatan 

sisa limbah maka akan menjadikan perilaku pro lingkungan pada karyawan 

meningkat. 

2. Green Transformational Leadership berpengruh positif terhadap Workplace 

Pro Environmental Behavior. Artinya, dengan adanya pemimpin yang 

menginspirasi karyawan melalui visi lingkungan yang jelas dan mampu 

mengkomunikasikan pentingnya keberlanjutan dan praktek ramah 

lingkungan dalam mencapai tujuan organisasi, sehingga memotivasi 

karyawan untuk mengadopsi perilaku pro-lingkungan.  

3. Green Performance Management memiliki hubungan positif dengan Green 

Organizational Culture. Artinya, Green Performance Management 

membantu membangun dan memperkuat budaya organisasi yang 
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berorientasi pada keberlanjutan dan praktek ramah lingkungan. 

menciptakan nilai nilai dan norma organisasi yang mendukung kinerja 

lingkungan secara keseluruhan. Hal ini menandakan bahwa peningkatan 

manajemen kinerja yang lebih baik dan ramah lingkungan yang baik akan 

mempengaruhi karyawan untuk menerapkan budaya organisasi ramah 

lingkungan. 

4. Green Transformational Leadership memiliki hubungan positif Green 

Organizational Culture. Artinya, Pemimpin yang menunjukkan perhatian 

dan dukungan terhadap karyawan dalam upaya mereka untuk berperilaku 

ramah lingkungan dan penguatan budaya organisasi yang lebih ramah 

lingkungan dapat menciptakan budaya kerja yang lebih sadar lingkungan, 

meningkatkan efisiensi produksi, mengurangi dampak lingkungan negatif, 

dan memperkuat citra perusahaan sebagai pemimpin dalam keberlanjutan. 

5. Green Organizational Culture berpengaruh signifikan terhadap Workplace 

Pro Environmental Behavior. Artinya, ketika budaya organisasi 

mendukung keberlanjutan dan ramah lingkungan, karyawan lebih 

cenderung untuk terlibat dalam perilaku ramah lingkungan di tempat kerja. 

Hal ini menunjukkan bahwa memperkuat budaya organisasi yang 

mendukung keberlanjutan dapat meningkatkan perilaku ramah lingkungan 

karyawan. 

6. Green Performance Management berpengaruh positif terhadap Workplace 

Pro Environmental Behavior 
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Green Performance Management tidak hanya secara langsung 

meningkatkan perilaku pro-lingkungan karyawan, tetapi juga membantu 

membentuk budaya organisasi yang berorientasi pada keberlanjutan. 

Budaya ini kemudian memotivasi karyawan untuk terlibat lebih aktif dalam 

praktik ramah lingkungan. 

7. Green Transformational Leadership berpengruh positif terhadap Workplace 

Pro Environmental Behavior 

Pemimpin yang menerapkan Green Transformational Leadership tidak 

hanya meningkatkan perilaku pro-lingkungan karyawan secara langsung, 

tetapi juga secara tidak langsung melalui penguatan budaya organisasi yang 

mendukung keberlanjutan. 

5.2 Saran  

Berdasarkan hasil analisis dan pengujian pada data di atas, berikut 

beberapa saran yang diharapkan dapat meningkatkan Workplace Pro 

Environmental Behavior pada PT Sandang Asia Maju Abadi : 

1. Berkaitan dengan variabel Green Performance Management dengan nilai 

rata-rata indikator terendah yaitu indikator “melibatkan karyawan dalam 

aksi peduli lingkungan” diharapkan PT Sandang Asia Maju Abadi perlu 

menyediakan edukasi dan pelatihan yang lebih memadai mengenai 

pentingnya praktik ramah lingkungan dan pengelolaan limbah yang baik. 

Dengan melibatkan karyawan secara aktif dalam program pelatihan dan 

sosialisasi, upaya pengelolaan limbah dan inisiatif keberlanjutan diharapkan 

dapat berjalan lebih efektif.. 
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2. Berkaitan dengan variabel Green Transformational Leadership dengan nilai 

rata-rata indikator terendah yaitu indikator “mendorong karyawan untuk 

mencapai sasaran melestarikan lingkungan” diharapkan pemimpin di PT 

Sandang Asia Maju Abadi harus lebih aktif menunjukkan komitmen mereka 

terhadap pelestarian lingkungan. Pemimpin perlu mengembangkan lebih 

banyak inisiatif, memberikan dorongan yang kuat, dan menekankan 

pentingnya pelestarian lingkungan dalam aktivitas sehari-hari untuk 

meningkatkan motivasi dan komitmen karyawan terhadap lingkungan. 

3. Berkaitan dengan variabel Green Organizational Culture dengan nilai rata-

rata indikator terendah yaitu indikator “pengurangan bahan baku” 

diharapkan PT Sandang Asia Maju Abadi perlu mengadopsi teknologi dan 

fasilitas yang mendukung pengurangan penggunaan bahan secara 

signifikan. Misalnya, dengan mengganti mesin yang tidak efisien atau 

memperbarui teknik produksi, perusahaan dapat mengurangi pemborosan 

bahan dan meningkatkan efisiensi penggunaan sumber daya. 

4. Berkaitan dengan variabel Workplace Pro Environmental Behavior dengan 

nilai rata-rata indikator terendah yaitu indikator “pencegahan limbah” 

diharapkan PT Sandang Asia Maju Abadi perlu membangun infrastruktur 

dan teknologi yang memadai untuk menangani limbah dengan benar. 

Dengan menyediakan fasilitas daur ulang dan sistem pengolahan limbah 

yang efektif, perusahaan dapat mengolah sisa kain, pewarna, dan bahan 

kimia lainnya dengan cara yang aman dan ramah lingkungan, sehingga 

mengurangi dampak negatif terhadap lingkungan. 



86 
 

 
 

5.3 Keterbatasan Penelitian  

Terdapat beberapa keterbatasan dalam penelitian ini akan menjadi 

reverensi pertimbangan bagi peneliti selanjutnya untuk mencapai hasil 

penelitian yang lebih baik. Sebagai berikut :  

1. Nilai R square yang menunjukkan bahwa masih ada sisa varian yang tidak 

dijelaskan oleh variabel-variabel yang digunakan, yaitu Green Performance 

Management, Green Transformational Leadership, dan Green 

Organizational Culture sebagai variabel intervening terhadap Workplace 

Pro-Environmental Behavior. Hal ini mengindikasikan bahwa ada variabel 

lain yang mungkin mempengaruhi Workplace Pro-Environmental Behavior 

yang tidak termasuk dalam model penelitian ini.  

2. Penelitian ini mengumpulkan data dengan menyebarkan kuesioner menurut 

skala likert. Sehingga informasinya hanya terbatas pada poin pertanyaan 

yang harus diisi oleh para responden. Yang terkadang jawaban tersebut 

tidak mencerminkan keadaan sebenarnya dilapangan. 

5.4 Agenda Penelitian Mendatang 

Untuk mengatasi keterbatasan yang ada dalam penelitian ini, penelitian 

mendatang direkomendasikan untuk memperluas cakupan objek penelitian dan 

menggunakan metode yang lebih mendalam. Agenda penelitian mendatang 

penelitian ini yaitu, diharapkan dapat dilakukan penelitian lebih lanjut pada 

tempat yang lokasinya berpengaruh langsung terhadap pencemaran lingkungan 

dan juga dapat menambah atau menggunakan variabel yang berbeda dalam 

penerapan terhadap Workplac e Pro Environmental Behavior.  
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