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ABSTRAK

Employee Sustainable Performance adalah Pembangunan yang memenuhi
kebutuhan saat ini tanpa mengorbankan kemampuan generasi berikutnya di masa
depan untuk memenuhi kebutuhan dan kinerja karyawan yang dapat menjaga
keberlansungan organisasi, sementara Green Human Resource Management
Practices adalah konsep manajemen sumber daya manusia yang mendidik,
mengutamakan komitmen, dan kepedulian karyawan terhadap lingkungan dengan
pengetahuan dan Teknik SDM baru untuk menerapkan pengetahuan ramah
lingkungan dalam praktik. Green Innovation adalah teknologi baru (perangkat
lunak atau perangkat keras) untuk produk atau proses produksi yang membantu
menghemat energi, mengurangi polusi, daur ulang limbah, membuat produk yang
ramah lingkungan, dan mengelola lingkungan perusahaan, diasumsikan memediasi
hubungan antara kedua jenis variabel tersebut.

Tujuan penelitian' ini adalah untuk mengidentifikasi: 1) Pengaruh Green
Human Resource Management Practices terhadap Employee Sustainable
Performance. 2) Pengaruh Green Human Resource Management Practices
terhadap Green Innovation. 3) Pengaruh Green innovation terhadap Employee
Sustainable Performance. 4) Pengaruh peran variabel mediasi Green innovation
terhadap Green Human Resource Management Practices terhadap Employee
Sustainable Performance.

Temuan dari penelitian ini menunjukan bahwa Green Human Resource
Management Practices berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Sustainable Performance, Green Human Resource Management Practices
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Green Innovation, Green innovation
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Sustainable Performance,
Serta Green Innovation dapat memediasi hubungan antara Green Human Resource
Management terhadap Employee Sustainabel Performance.

Kata Kunci, Green Human Resource Management, Green innovation, Sustainable
Performance,



ABSTRACT

Employee Sustainable Performance is Development that meets current
needs without sacrificing the ability of future generations to meet the needs and
performance of employees who can maintain the sustainability of the organization,
while Green Human Resource Management Practices is a human resource
management concept that educates, prioritizes commitment, and employee concern
for the environment with knowledge and new HR techniques to apply
environmentally friendly knowledge in practice. Green Innovation is a new
technology (software or hardware) for products or production processes that help
save energy, reduce pollution, recycle waste, make environmentally friendly
products, and manage the company's environment, assumed to mediate the
relationship between the two types of variables.

The purpose of this study was to identify: 1) The Effect of Green Human
Resource Management Practices on Employee Sustainable Performance. 2) The
Effect of Green Human Resource Management Practices on Green Innovation. 3)
The Effect of Green innovation on Employee Sustainable Performance. 4) The effect
of the role of mediating variables Green innovation on Green Human Resource
Management Practices on Employee Sustainable Performance.

The findings of this study indicate that Green Human Resource
Management Practices have a positive and significant effect on Employee
Sustainable Performance, Green Human Resource Management Practices have a
positive and significant effect on Green Innovation, Green innovation has a positive
and significant effect on Employee Sustainable Performance, and Green Innovation
can mediate the relationship between Green Human Resource Management and
Employee Sustainable Performance.

Keywords, Green Human Resource Management, Green innovation, Sustainable
Performance,
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BAB |
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Perkembangan teknologi dan pembangunan semakin berkembang dan iklim
pun juga mengalami perubahan. Perubahan tersebut terjadi dikarenakan kurangnya
kesadaran manusia terhadap lingkungan. Perusahaan saat ini harus tetap waspada
dan fleksibel terhadap hal-hal yang tidak terduga, seperti krisis eksternal yang
terjadi dikarenakan perubahan lingkungan, contohnya ,angin topan, banjir, tanah
longsor, dan tsunami. Organisasi tidak hanya membahas tentang pembangunan
hijau tetapi juga keberlanjutan karyawan yang merupakan bagian terpenting
organisasi Itu sendiri. Organisasi tidak dapat berjalan jika tidak ada atau tidak
kompetennya karyawan yang dimiliki. Untuk - meningkatkan keberkelanjutan
diperlukan kinerja hijau dengan memanfaatkan ilmu manajemen sumber daya
manusia hijau, yang mendukung kinerja karyawan berkelanjutan melalui inovasi
hijau untuk keberlanjutan organisasi sehingga dapat menghindari dan mengurangi
perubahan yang terjadi seperti perubahan iklim yang diakibatkan dari pemanasan

global.

Rumah Sakit Sultan Agung Semarang adalah rumah sakit Pendidikan dan
merupakan rumah sakit Syariah pertama di Indonesia yang menyediakan layanan
kesehatan unggulan , jadwal praktik dokter, dan fasilitas modern yang beralamat di
JI. Raya Kaligawe KM 4 Semarang 50112 Jawa Tengah, Indonesia. RSI Sultan
Agung juga berpartisipasi dalam inisiatif ramah lingkungan untuk meningkatkan

kualitas hidup generasi mendatang melalui GESIT Bekerja. GESIT bekerja adalah



Gerakan Sehat dan Fit dalam Bekerja yang implementasinya berupa minum
menggunakan tempat minum ramah lingkungan, konsumsi makanan sehat dan

bergizi, lalu berolahraga (Admin RSI Sultan Agung, 2019).

Dr. Masyhudi dalam website Admin RSI Sultan Agung, (2019) mengatakan
bahwa langkah pertama dari GESIT adalah mulai mengurangi kemasan botol
minuman plastik. Menganjurkan karyawan untuk mengenakan botol minuman saat
pertemuan, dan memperbanyak dispenser minuman yang bisa dimanfaatkan.
Tujuan diadakannya acara tersebut adalah untuk mengurangi pencemaran
lingkungan, meningkatkan kualitas hidup  generasi mendatang, menciptakan
sumber daya manusia yang ramah lingkungan, dan meningkatkan hubungan antara
karyawan, dokter, dan perawat agar tercipta keharmonisasi dalam bekerja dan

melayani pasien.

RSI Suiltan Agung Semarang melihat praktik GHRM (Green Human
Resource Management) dan Gl (Green Innovation) sebagai ciri kinerja karyawan
berkelanjutan, dan bagaimana keduanya dapat mempengaruhi TBL kinerja
berkelanjutan (sosial, ekonomi, dan lingkungan). Menurut Mohsin Shahzad, (2019)
sumber daya dan kapabilitas pengetahuan merupakan landasan kemampuan
perusahaan untuk berinovasi secara berkelanjutan. Rumah sakit menjadi
penyumbang limbah terhadap lingkungan jika pengelolaan limbah tidak dilakukan
dengan baik dan benar, sehingga diperlukan pengelolaan yang dapat mengurangi
pencemaran, dengan hal tersebut dapat meningkatkan kualitas karyawan dan
pertumbuhan organisasi namun tetap ramah lingkungan, serta inklusif secara sosial.

Kebutuhan terhadap pengelolaan lingkungan untuk tahun sekarang ini semakin



meningkat, hal tersebut membuka pandangan bagi setiap perusahaan terutama
perusahaan medis terutama rumah sakit. Menurut Carino et al., (2020) karena
adanya hubungan antara kesehatan manusia dan kesehatan lingkungan, rumah sakit
memiliki tanggung jawab untuk meningkatkan kesehatan manusia dengan

mengenali dan menyelesaikan konsekuensi lingkungan.

Elkington (1997) mengemukakan bahwa pengelolaan lingkungan adalah
elemen dari pendekatan "triple bottom line," yang melibatkan tiga dimensi utama:
sosial, lingkungan, dan ekonomi. Menurut Elkington, perusahaan yang ingin
mencapai keberlanjutan harus tidak hanya mengejar keuntungan, tetapi juga
memprioritaskan kesejahteraan karyawan'(people) dan melestarikan lingkungan
(planet). Semua aspek kehidupan berhubungan dengan lingkungan, salah satu
keuntungan yang terlihat adalah pengetahuan tentang realitas dunia bisnis, di mana
itu merupakan sesuatu yang wajar (Ab & Wahyuni, 2023). Dengan menerapkan
sistem pengelolaan lingkungan ke dalam suatu organisasi, akan meningkatkan
kinerja sosial dan lingkungan serta kinerja ekonomi sambil mempertahankan
budaya organisasi dan menerapkan perilaku ramah lingkungan dalam operasi
sehari-hari (Al-Ghazali & Afsar, 2020). Untuk melakukan hal tersebut dimulai
dengan kinerja karyawan yang sesuai dengan yang diharapkan organisasi dalam

kinerja berkelanjutan.

Melihat Kondisi Semarang ketinggian air laut semakin tinggi dan juga
daerah sekitar rumah sakit tersebut sering terlanda banjir. Konsep pengelolaan
praktik sumber daya manusia hijau (GHRM) sebagai alat untuk mengatasi dan

mengurangi permasalahan yang terjadi untuk mengedepankan kelestarian



lingkungan agar dapat berlanjut. Menurut Ali et al., (2022) untuk mencapai
keberhasilan dalam penerapan strategi lingkungan berkelanjutan, sangat penting
bagi perusahaan untuk mendorong karyawannya untuk menunjukkan sikap dan

perilaku yang lebih ramah lingkungan, sesuai dengan tujuan lingkungan organisasi.

Praktik GHRM memiliki peran penting dalam mengelola lingkungan
melalui kelancaran penerapan perilaku terkait pekerjaan yang sesuai dan
fleksibilitas di antara karyawan. Melalui pembentukan budaya yang mendukung
dan pengembangan kemampuan, MSDM ramah lingkungan dapat meningkatkan
penerapan praktik prolingkungan (Ghouri et al., 2020). Menurut Wen et al., (2022)
dengan mengadopsi gagasan ramah lingkungan tentang keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi, peran kerja karyawan dapat ditingkatkan (green
work-life balance). Menurut Das & Dash, (2022) Aspek praktik sumber daya
manusia hijau ( Green Recruitment, Green training and Development, Green Safety
and Health ) yang berfokus pada kualitas dalam menyediakan produk atau layanan
dengan mengembangkan rencana dan desain produk atau layanan yang disediakan
dengan cara yang baik dan benar dan mengevaluasi secara terus menerus dan
berusaha mengembangkan solusi yang tepat agar tidak menimbulkan pencemaran

serta menjaga keamanan dan kesehatan.

Dalam proses praktik GHRM mengarah pada inovasi hijau (GI) yang
mempengaruhi kinerja karyawan berkelanjutan termasuk TBL (triple bottom line)
mengintegrasikan aspek sosial, ekonomi, lingkungan. GHRM meningkatkan
keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan individu, yang pada akhirnya

meningkatkan proses inovasi (Ojo et al., 2022). Praktik ramah lingkungan



menyelamatkan lingkungan dan meningkatkan inovasi ramah lingkungan untuk

mengurangi efek negatif (Yang & Lin, 2020).

Inovasi hijau merupakan jembatan antara pengelolaan sumber daya manusia
ramah lingkungan dengan kinerja berkelanjutan. Menurut Agustia et al. (2019),
inovasi hijau melibatkan berbagai aspek, termasuk proses produksi, bahan, dan
peralatan yang memanfaatkan teknologi terbaru untuk mengurangi konsumsi
energi, air, dan limbah. Ini mencakup penggunaan bahan yang tidak mencemari
atau berbahaya (bahan ramah lingkungan), kemasan yang ramah lingkungan
(seperti kertas dan plastik daur ulang), serta komponen atau bahan dalam produksi,
layanan, dan peralatan yang dapat didaur ulang atau direkondisi. Inovasi-inovasi
tersebut dapat ditingkatkan dengan penggunaan GHRM yang setelah itu akan
meningkatkan Kinerja karyawan berkelanjutan. Perusahaan dapat memanfaatkan
inovasi hijau sebagai alat strategis untuk menangani berbagai tantangan sosial dan

lingkungan yang terkait dengan praktik bisnis yang berkelanjutan (Du et al., 2018).

Dalam literatur yang membahas hubungan antara inovasi dan manajemen
sumber daya manusia (SDM) untuk meningkatkan kinerja karyawan berkelanjutan
dalam organisasi, tergolong sedikit yang membahas "versi ramah lingkungan™ dari
SDM, inovasi maupun keberlanjutan. Oleh karena itu, penelitian lebih lanjut
diperlukan di bidang ini untuk mengetahui bagaimana praktik GHRM dan Gl
berkontribusi pada kinerja karyawan berkelanjutan terhadap lingkungan, keuangan,

dan sosial suatu perusahaan (Awwad Al-Shammari et al., 2022).



1.2 Rumusan Masalah

1. Bagaimana Pengaruh Green Human Resource Management Practices
terhadap Employee Sustainable Performance

2. Bagaimana Pengaruh Green Human Resource Management Practices
terhadap Green Innovation

3. Bagaimana Pengaruh Green Innovation terhadap Employee Sustainable
Performance

4. Bagaimana Pengaruh Green Innovation dalam memediasi Green Human

Resource Management Practices dan Employee Sustainable Performance

1.3 Tujuan Masalah

1. Memberikan bukti mengenai pengaruh Green Human Resource
Management Practices terhadap Employee Sustainable Performance

2. Memberikan bukti mengenai _pengarun Green Human Resource
Management Practices terhadap Green Innovation

3. Memberikan bukti mengenai pengaruh Green Innovation terhadap
Employee Sustainable Performance

4. Memberikan bukti mengenai pengaruh Green Innovation dalam memediasi
Green Human Resourche Management Practices dan Employee Sustainable

Performance



1.4 Manfaat Masalah

1. Bagi Perusahaan, sebagai informasi, kebijakan, serta pengambilan
keputusan bagi perusahaan mengenai hubungan antara pengaruh Green
Human Resource Management Practices dalam Green Innovation serta
dampaknya terhadap Employee Sustainable Performance.

2. Bagi peneliti, sebagai rujukan bagi beberapa pihak yang membutuhkan
informasi dan manfaat bagi peneliti sebelumnya dalam permasalahan yang
terkait mengenai hubungan dari pengaruh Green Human Resource
Management Practices dalam Green Innovation serta dampaknya terhadap
Employee Sustainable Performance.

3. Bagi Pembaca, hasil dari penelitian ini diharapkan untuk membantu
menambah ilmu pengetahuan, dan sebagai masukan mengenai hubungan
pengaruh Green Human Resource Management Practices dalam Green

Innovation serta dampaknya terhadap Employee Sustainable Performance.



BAB Il
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

Natural Resource-Based View Teory mengatakan bahwa perusahaan yang
menggunakan pertimbangan lingkungan ke dalam strategi manajemen sumber daya
manusia mereka dapat memperoleh keunggulan kompetitif yang berkelanjutan
(Hart & Hart, 2013). Dengan inovasi hijau yang berupa pengetahuan lingkungan,
keterampilan hijau, tekonologi baru dan budaya ramah lingkungan adalah
kemampuan yang dapat dikembangkan perusahaan melalui praktik GHRM

sehingga keberlanjutan kebrlanjutan organisasi terjaga.

2.1.1 Kinerja Sumber Daya Manusia

Kinerja SDM adalah faktor penting yang memengaruhi keberhasilan dan
keberlanjutan sebuah organisasi. Sejauh mana karyawan dapat memberikan
kontribusi dalam mencapail tujuan organisasi adalah cara kinerja sumber daya
manusia diukur. Menurut Otoo, (2019) Berikut adalah beberapa elemen penting

yang berkaitan dengan kinerja sumber daya manusia :

1. Produktifitas merupakan istilah yang mengacu pada seberapa efisien
sumber daya manusia dalam menghasilkan output. Karyawan yang
produktif dapat mengoptimalkan waktu, tenaga, dan sumber daya lainnya

untuk mencapai hasil terbaik.



2. Kualitas Kerja: Ketelitian, keakuratan, dan standar mutu yang dihasilkan
oleh karyawan saat mereka menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka
mencerminkan kualitas kerja mereka.

3. Kompetensi merujuk pada pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan
yang dimiliki karyawan dalam menjalankan pekerjaan mereka. Kompetensi
yang memadai sangat penting untuk mendukung kinerja yang optimal.

4. Pengembangan Karyawan: Karyawan dapat meningkatkan kompetensi dan
keterampilan mereka melalui pelatihan, pendidikan, dan pengalaman kerja.
Pada akhirnya, ini akan berdampak positif pada kinerja mereka.

5. Motivasi. Motivasi tumbuh diri seseorang atau dari lingkungan kerja yang

mendukung mereka.

Organisasi _harus menerapkan strategi manajemen sumber daya manusia
yang efektif untuk mencapai kinerja SDM yang optimal. Strategi ini termasuk
perekrutan dan seleksi yang tepat, pelatihan dan pengembangan yang berkelanjutan,
sistem kompensasi dan penghargaan yang adil, dan lingkungan kerja yang

mendukung dan memotivasi karyawan.

2.1.2 Employee Sustainable Performance

Menurut Orsini et al., (2009) konsep keberlanjutan pertama kali diberikan
pada tahun 1987 dalam World Commission on Environment development oleh
Brundtland. Berkembangnya revolusi indutri keempat yang mengakibatkan
perubahan lingkungan, konsep keberlanjutan digunakan untuk meminimalisir

kerusakan lingkungan. Perusahaan yang sadar lingkungan membuat kebijakan yang



memaksimalkan keuntungan bisnis sambil mempertahankan kesejahteraan manusia
dan lingkungan (Ng & Rezaee, 2020). Kinerja keberlanjutan dapat didefinisikan
sebagai kinerja di seluruh domain dan seluruh penggerak keberlanjutan perusahaan
(Alboliteeh et al., 2023). Menurut Elkington (1997), "Komisi Dunia untuk
Lingkungan dan Pembangunan" (WCED) mendefinisikan pembangunan yang
memenuhi kebutuhan saat ini tanpa mengorbankan kemampuan generasi
mendatang untuk memenuhi kebutuhan mereka sendiri pada tahun 1987. Dalam
definisi ini, WCED bertanggung jawab atas masalah ekonomi, lingkungan hidup,
dan interaksi sosial. Ketiga dasar "triple bottom line" (TBL), mempengaruhi

generasi sekarang dan generasi berikutnya.

Untuk melakukan = keberlanjutan tersebut diawali dengan kinerja
berkelanjutan karyawan. Keberlanjutan karyawan adalah elemen penting organisasi
dalam menjalankan bisnis dan pekerjaannya. Keberlanjutan tidak tercapai dengan
baik tanpa ada unsur manusia. Perusahaan harus mendorong karyawan untuk
berpartisipasi aktif dalam pekerjaannya dan juga membangun lingkungan kerja
yang positif dan berkelanjutan sehingga karyawan dapat melakukan upaya terbaik
mereka untuk menyelesaikan tanggung jawab mereka. Untuk mencapai
pertumbuhan organisasi yang berkelanjutan, Jika pemimpin dapat menerapkan
sistem kerja berkelanjutan, karyawan akan lebih aktif dan lebih tahan lama di
organisasi. Dengan mempertahankan karyawan dalam organisasi, keberlanjutan
jangka panjang dapat dicapai. (Hamid & Asma Ul Hosna, 2021). Proses kinerja
karyawan berkelanjutan didasarkan dari TBL ( Triple Bottom Line ) yang

didalamnya terdapat kinerja lingkungan yang membahas menciptakan lingkungan
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alam dan perusahaan yang bersih dan terhindar dari pencemaran, kinerja ekonomi
yang mendukung fasilitas karyawan dalam menjalankan pekerjaan, kinerja sosial

yang menciptakan suasana atau budaya organisasi yang baik

2.1.2.1. Dimensi Employee Sustainable Performance

Menurut Elkington, (1997) Dimensi employee sustainable performance

dikenal sebagai “Triple Bottom Line” (TBL) yaitu

a. Kinerja Lingkungan
Dimensi lingkungan ini langsung mengukur kualitas kelestarian
lingkungan terutama bergantung pada penanganan limbah industri yang
bertanggung - jawab, pengurangan emisi limbah beracun dan CO2,
penurunan risiko kecelakaan berbahaya di lapangan kerja, produksi atau
menggunakan produk yang ramah lingkungan (Shahzad, Qu, Ur Rehman,
et al., 2020). Badan Energi Internasional, 2017 menyatakan bahwa sekitar
24% emisi CO2 di seluruh dunia berasal dari Perindustrian manufaktur
maupun non manufaktur. kita harus mengendalikan kerusakan industri demi
keberlanjutan lingkungan untuk mencegah pemanasan global dan
perubahan cuaca yang berkelanjutan (Shahzad, Qu, Zafar, et al., 2020).
Indikator yang terdapat pada dimensi lingkungan yaitu :
1. Menerapkan program yang meminimalisir dampak yang merugikan
lingkungan dan mendorong konservasi sumber daya sehingga
keberlanjutan sumber daya tetap terjaga

2. Menggunakan barang/produk yang ramah lingkungan
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3. Menerapkan pembuangan limbah/sampah sesuai dengan jenisnya
b. Kinerja Ekonomi

Dimensi ekonomi mencakup banyak hal, termasuk efisiensi biaya,
perolehan pendapatan, efisiensi energi, penggunaan limbah untuk
menghasilkan pendapatan, dan lain lain (Shahzad, Qu, Ur Rehman, et al.,
2020). Pada kenyataannya, organisasi yang berusaha meningkatkan
kelestarian lingkungan dengan mengurangi keluaran buruk dari proses
kinerja karyawan juga akan memperkuat keberlanjutan ekonomi Organisasi.
Menurut (Berniak-Wozny & Rataj, 2023) Indikator yang terdapat pada
dimensi ekonomi yaitu :
1. Melakukan penghematan energi
2. Fasilitas teknologi yang mendukung ramah lingkungan
3. Manajemen limbah

c. Kinerja Sosial

Dimensi sosial berkaitan dengan komunikasi antara komunitas
internal dan eksternal, memberikan kesempatan yang sama, dan
memastikan keselamatan, meningkatkan kesehatan, dan kesejahteraan
karyawan (Shahzad, Qu, Ur Rehman, et al., 2020). Indikator yang terdapat
pada dimensi sosial yaitu :
1. Menciptakan budaya yang baik dan sesuai dengan lingkungan

organisasi

2. Standar hidup dan kesetaraan di lingkungan organisasi
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3. Menjaga kesejahteraan karyawan, komunitas dan pemangku

kepentingan lainnya

2.1.3 Green Human Resource Management Practices

Saat ini, GHRM Practices digunakan untuk menciptakan budaya
perusahaan yang ramah lingkungan. yang pada akhirnya berkontribusi pada
pengurangan dampak lingkungan ( Amjad et al., 2020). Green Human Resource
Management Practices adalah pendekatan dalam manajemen sumber daya manusia
yang fokus pada pendidikan, meningkatkan komitmen, dan mendorong kepedulian
karyawan terhadap isu-isu lingkungan terhadap lingkungan dengan pengetahuan
dan Teknik SDM baru untuk menerapkan pengetahuan ramah lingkungan dalam
praktik (Ren et al., 2018). Pendekatan lingkungan dalam Tujuan GHRM adalah
untuk mewujudkan lingkungan kerja yang ramah lingkungan yang mendorong
karyawan untuk bertindak dengan cara yang lebih bertanggung jawab terhadap

lingkungan (Pham et al., 2020).

Rumah Sakit adalah salah satu jenis perusahaan yang dapat memperoleh
manfaat dari penggunaan praktik GHRM. Model manajemen GHRM sangat
penting untuk mendorong digitalisasi rumah sakit dan kualitas layanan. Manajemen
diperlukan untuk mengelola karyawan, termasuk untuk mengembangkan,

meningkatkan, dan menjaga lingkungan kerja setiap karyawan..

Pengelolaan karyawan yang sadar akan lingkungan adalah fokus GHRM
(Gomes et al., 2023). Ini termasuk menerapkan kebijakan dan prosedur organisasi

yang ramah lingkungan, yang dapat menghasilkan berbagai keuntungan, termasuk
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peningkatan efisiensi, penghematan biaya, retensi karyawan, dan peningkatan

produktivitas (Faisal Shaha, Renwick, 2023)

2.1.3.1 Indikator Green Human Resource Management Practices

Menurut Das & Dash, (2022) ada tiga indikator dalam praktik GHRM

meliputi aktivitas seperti :

a. Green Recruitment
Perekrutan hijau adalah proses seleksi dan penerimaan karyawan yang
mengutamakan individu dengan pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang
sejalan dengan sistem pengelolaan lingkungan perusahaan. Perusahaan
dapat memilih profesional yang memiliki kesadaran akan praktik
keberlanjutan serta pemahaman dasar tentang daur ulang dan konservasi,
dengan merekrut kandidat yang memiliki orientasi lingkungan yang kuat.
Dalam' hal rekrutmen, pilihan terbaik bagi organisasi adalah menarik
karyawan yang memiliki kepedulian jangka panjang terhadap lingkungan
dengan cara pendaftaran kandidat secara online. Rekrutmen online dikenal
sebagai rekrutmen internet atau rekrutmen elektronik yang memungkinkan
perusahaan menggunakan berbagai alat berbasis internet, seperti situs web
organisasi, media sosial, dan daftar pekerjaan untuk mencari dan merekrut
pekerja terbaik. Akses internet untuk perekrutan mempercepat pencarian
sumber daya manusia untuk karyawan, wawancara, dan proses dokumen
penting untuk merekrut karyawan. Rekrutmen online menawarkan cara

yang tepat dan murah untuk mengisi pekerjaan (Fountain, 2023).
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b. Green Training and Development
Pelatihan dan pengembangan ramah lingkungan adalah Pelatihan dan
pengembangan ramah lingkungan adalah praktik yang berfokus pada
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap karyawan. Pelatihan
dan pengembangan ramah lingkungan juga mengajarkan karyawan tentang
lingkungan hidup, mengurangi pemborosan, dan memecahkan masalah
lingkungan organisasi. Salah satu cara penting bagi karyawan untuk
mengenalkan pengembangan dan inovasi ramah lingkungan dalam
organisasi adalah melalui pelatihan. Penting bagi organisasi untuk
memberikan pelatihan yang baik kepada karyawan dan membimbing
mereka serta memperbarui mereka tentang praktik, kebijakan, dan prosedur
ramah lingkungan. Pelatihan tidak hanya dilakukan sekali tetapi berkali kali
demi mengingatkan akan kesadaran dan kemampuan karyawan.
c. Green Safety and Health

Keamanan dan kesehatan lingkungan kerja merupakan tanggung jawab
setiap organisasi untuk menjaga keselamatan kerja. Keamanan dan
kesehatan hijau merupakan lingkungan kerja yang sesuai dengan standar
operasinal perusahaan dan tetap memperdulikan lingkungan. Menciptakan
lingkungan kerja yang hijau akan membantu meningkatkan kesehatan
karyawan dan pada akhirnya dapat membantu mengurangi biaya
pengobatan yang mungkin dikeluarkan suatu organisasi karena kondisi kerja

yang tidak aman.
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2.1.4 Green Innovation

" "Inovasi hijau™ atau "inovasi ramah lingkungan” merujuk pada proses
yang mendorong pengembangan teknologi atau metode baru untuk mengurangi
dampak lingkungan, seperti polusi dan eksploitasi sumber daya (misalnya energi)
(Castellacci & Lie, 2017). Inovasi hijau melibatkan teknologi baru (baik perangkat
lunak maupun perangkat keras) untuk produk atau proses produksi yang berfokus
pada penghematan energi, pengurangan polusi, daur ulang limbah, pembuatan

produk ramah lingkungan, dan pengelolaan lingkungan perusahaan (Ar, 2012).

Gl menjadi alat penting bagi bisnis untuk meningkatkan pangsa pasar dan
bertahan dalam jangka panjang. Meningkatkan posisi pasar, menarik pelanggan,
menyediakan layanan yang ramah lingkungan, dan memperoleh keunggulan
kompetitif adalah semua hasil dari GI yang sukses. Sehingga Gl telah menjadi
prioritas bagi para manajer dan peneliti di banyak organisasi. Teori inovasi

Schumpi adalah dasar penelitian inovasi (Schumpeter, 2006).

2.1.4.1 Indikator Green innovation

Inovasi hijau (Gl) adalah metode dan proses produksi baru atau yang diubah
untuk mengurangi dampak negatif terhadap lingkungan. Ini akan menghasilkan
penggunaan energi yang lebih efisien, pengurangan polusi, daur ulang limbah, dan
desain produk yang lebih ramah lingkungan. Menurut (Agustia et al., 2019) terdapat

4 indikator dalam green innovation yaitu :

1. Produk/peralatan kerja menggunakan teknologi baru untuk mengurangi

energi, air, dan limbah

16



2. menggunakan bahan ramah lingkungan yang lebih sedikit polusi atau
berbahaya.
3. Penyediaan kemasan yang ramah lingkungan, seperti kertas dan plastik

yang dapat didaur ulang atau di recycle

2.2 Pengembangan Hipotesis

2.2.1 Penggaruh Green Human Resource Management Practices terhadap

Sustainable Performance

Praktik GHRM merupakan aspek pengelola karyawan yang ramah
lingkungan. Di dalam GHRM terdapat praktik yang dapat meningkatkan kualitas
kerja para anggota organisasi dalam kepedulian lingkungan dan pelatihan yang
membantu memecahkan masalah lingkungan dan meningkatkan keberlanjutan
operasi bisnis (Yong et al., 2020). Menurut penelitian, organisasi yang
menggunakan. pendekatan manajemen tenaga kerja ramah lingkungan (GHRM)
seperti perekrutan, pelatihan, dan keselamatan kerja dapat mencapai kesuksesan

dalam jangka Panjang (Paulet et al., 2021).

Keberlanjutan bergantung pada sumber daya manusia dan alam.
Pengelolaan praktik sumber daya manusia (GHRM) meningkatkan Kkinerja
keberlanjutan karyawan dan meningkatkan komitmen mereka terhadap masalah
lingkungan (Dost et al., 2019). Dari penelitian tersebut menunjukan bahwa praktik
Green Human Resourche Management (GHRM) berpengaruh positif terhadap

Sustainable Performance. Oleh karena itu, kami mengajukan hipotesis berikut:
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H1: Green Human Resource Management Practices mempunyai dampak

positif dan signifikan terhadap Sustainable performance

2.2.2 Pengaruh Green Human Resource Management Practices terhadap

Green Innovation

Gl membuka wawasan tentang pemikiran calon karyawan yang berdampak
dengan perilaku ramah lingkungan. Melalui GHRM akan mendorong budaya
organisasi yang ramah lingkungan (Kim et al., 2019). Praktik yang ada pada GHRM
dapat mendorong dan menciptakan sebuah inovasi sehingga menambah bisnis
ramah lingkungan dan peluang pasar baru. GHRM berperan dalam menciptakan
karyawan melalui proses praktiknya yang berupa rekrutmen hijau, pelatihan hijau,
dan keselamatan kerja hijau. Dalam literatur yang dibahas secara luas, sebagian
besar orang setuju bahwa metode GHRM memainkan peran penting dalam
penerapan Gl yang dimana praktik GHRM membentuk dan melatih karyawan yang
inovatif sehingga penerapan Gl dapat terlaksana dengan baik (Gul et al., 2021).
Dengan inovasi hijau yang baik dan maju seperti menciptakan teknologi baru,
praktik GHRM juga terpangruh dan dapat berjalan dengan baik. Dari penelitian
tersebut menunjukan bahwa Green Human Resourche Management (GHRM) dan
Green Innovation (GIl) saling berpengaruh positif. Oleh karena itu, kami

mengajukan hipotesis berikut:

H2 : Green Human Resource Management dan Green innovation saling

berpengaruh positif
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2.2.3 Pengaruh Green Innovation terhadap Employee Sustainable

Performance

Penelitian ini menyarankan bahwa perusahaan harus membuat kebijakan
dan rencana untuk menerapkan teknologi baru yang memenuhi tuntutan lingkungan
saat ini. Perusahaan dapat mempertahankan kesuksesan komersial dan membangun
konsistensi dalam operasinya (Fernando et al., 2019). Perusahaan dapat
meningkatkan efisiensi dan mengurangi- jumlah sumber daya yang digunakan
dengan berkonsentrasi pada Gl (Awwad Al-Shammari et al., 2022). Aspek Kinerja
karyawan secara keseluruhan mendapat manfaat dari operasi yang lebih ramah

lingkungan dan mengurangi polusi.

Secara umum, telah terbukti bahwa praktik Gl dapat meningkatkan Kinerja
karyawan dikarenakan inovasi inovasi terbaru dan ramah lingkungan dapat
mempermudah pekerjaan dan lingkungan yang baik bagi karyawan sehingga
meningkatkan ' loyalitas pelanggan, memperkuat citra merek perusahaan,
memberikan peluang yang sama, menjamin keamanan, dan mendorong praktik
etika (Kraus et al., 2020). Studi yang ada menunjukkan bahwa praktik ramah
lingkungan dapat meningkatkan loyalitas pelanggan dan citra merek perusahaan,
meskipun lebih sedikit penelitian empiris telah dilakukan tentang hubungan Green
innovation (GI) terhadap Employee Sustainable Performance (ESP) (Asadi et al.,

2020). Oleh karena itu, hipotesis berikut diajukan:

H3: Green Innovation mempunyai dampak positif terhadap Employee

Sustainable Performance.
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2.2.4 Penggaruh Green Innovation dalam memediasi antara Green Human
Resoruce Management Practices terhadap Employee Sustainable

Performance

Penelitian yang dilakukan oleh (Zhang et al., 2020) berpendapat bahwa
bakat dimanfaatkan untuk menghasilkan inovasi dalam mencapai suatu tujuan
organisasi. Selain itu, karyawan yang terlibat dalam inovasi memiliki kemampuan
dan dilatih untuk meningkatkan kinerja organisasi, yang pada gilirannya akan

menghasilkan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan (Rehman et al., 2021).

Menurut Tang et al., (2018) GHRM membantu menarik dan merekrut
individu dengan keterampilan dan komitmen yang diperlukan untuk menerapkan
ideologi dan standar lingkungan hidup dalam model bisnis yang inovatif serta
sosialisasi ideologi dan standar lingkungan hidup. Di dalam GHRM terdapat praktik
rekrutmen, pelatihan,, serta kesehatan dan keselematan kerja yang dapat mencari
dan menghasilkan pekerja yang ramah lingkungan dan GHRM terfasilitasi oleh
inovasi inovasi teknologi terbaru yang ramah lingkungan sehingga kinerja
karyawan yang keberlanjutan melalui ekonomi, sosial, dan lingkungan tetap
terjaga. Maka dari itu Green Innovation (GI) berpengaruh positif dan dapat menjadi
perantara terhadap Green Human Resourche Management (GHRM) dan

Sustainable Performance (SP). Hipotesis berikut diajukan

H4: Green Innovation memediasi hubungan antara Green Human Resourche

management Practices dan kinerja berkelanjutan
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Model Empirik

Berdasarkan pada kajian teoritik dan hipotesis di atas, maka penulis mengusulkan

kerangka penelitian seperti berikut :

Green
Innovation (2)

Green Human Employee
Resource Sustainable

Management Performance

Practices (X) Y)

Gambar 2. 1 Model Empirik
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BAB Il
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini dilakukan untuk menguji hipotesis dengan membuktikan atau
memperkuatnya. Pada akhirnya, penelitian ini dapat menghasilkan teori yang lebih
kuat. Peneliti menggunakan penelitian eksplanatory kuantitatif. Penelitian ini
dilakukan untuk menguji validitas hipotesis dan untuk menunjukkan hubungan dan
pengaruh antara variabel bebas dan variabel terikat, baik secara kolektif maupun
individual. Pada akhirnya, tujuannya adalah untuk mengonfirmasi atau memperkuat
teori yang mendasari penelitian. Fokus utama penelitian ini adalah mengevaluasi
bagaimana pengaruh Green Human Resourche Management Practices terhadap
Employee Sustainable Performance Melalui variabel Green Innovation sebagai

mediasi di antara dua variabel tersebut.

3.2 Populasi dan Sampel

3.2.1 Populasi Penelitian

Menurut (Sugiono, 2016), populasi adalah menggambarkan area atau
kelompok yang mencakup subjek atau objek dengan kualitas atau fitur tertentu yang
telah ditentukan untuk dianalisis dan diambil kesimpulan. Berdasarkan uraian di
atas, populasi adalah keseluruhan objek yang akan digunakan dalam penelitian.
Populasi dalam penelitian ini adalah 972 staf tetap Rumah Sakit Islam Sultan
Agung Semarang, meliputi 33 dokter, 526 perawat, 30 bidan, 245 tenaga medis,

dan 137 tenaga non medis ekonomi.
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3.2.2 Sampel Penelitian

Menurut Sugiyono (2010), sampel merupakan bagian dari populasi yang
dipilih berdasarkan karakteristik tertentu. Jika populasi terlalu besar dan tidak
mungkin untuk mempelajari semuanya karena keterbatasan seperti biaya, sumber
daya, atau waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari
populasi tersebut untuk analisis. Untuk menentukan ukuran sampel dapat

digunakan rumus Slovin:

T 1+Ne?
dimana :

n =Ukuran sampel

N = Populasi

e = % kelonggaran ketidak telitian karena kesalahan

Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah
probability sampling. Teknik ini memberikan peluang yang sama kepada setiap
anggota populasi untuk terpilih sebagai bagian dari sampel. Metode probability
sampling yang diterapkan dalam penelitian ini adalah simple random sampling, di
mana pemilihan anggota sampel dilakukan secara acak tanpa mempertimbangkan
strata atau kategori yang ada dalam populasi tersebut. Dalam penelitian ini,
penentuan jumlah sampel dilakukan menggunakan perhitungan dengan rumus

slovin sebagai berikut :
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Dimana margin of error 5% atau 0,05

_ N
1+Ne?

= 972
14972(0,05)2

_ 972
149,72

_ 972

T 10,72
n =91 (Dibulatkan menjadi 100)

Tabel 3. 1 Sampel penelitian

NO Keterangan Hasil
1 Dokter (33 : 972) x 100 3
2 Perawat (526 : 972) x 100 54
3 Bidan (30.: 972) x 100 4
4 Tenaga Medis (245 : 972) x 100 25
5 Non Medis (137 : 972) x 100 14

Total 100

Berdasarkan perhitungan di atas maka minimal sampel yang diambil dalam
penelitian ini adalah 100 orang staf tetap Rumah Sakit Islam Sultan Agung
Semarang yang terdiri dari 54 perawat, 3 dokter, 4 bidan, 25 tenaga medis dan 14

non medik.
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3.3 Sumber dan Jenis Data

Data primer dan data sekunder adalah sumber dan jenis data yang digunakan

dalam penelitian ini.

3.3.1 DataPrimer

Data primer merujuk pada informasi yang diperoleh langsung melalui
penelitian empiris dari subjek atau objek yang menjadi fokus studi. Data ini
dikumpulkan dan diproses oleh peneliti secara langsung dari sumbernya untuk
keperluan analisis dalam penelitian. Sumber data primernya adalah data kuesioner

yang dibagikan kepada karyawan RSI Sultan Agung Semarang.

3.3.2 Data Sekunder

Data sekunder adalah informasi yang dikumpulkan dari sumber-sumber
yang sudah ada sebelumnya, seperti catatan atau dokumen internal perusahaan,
publikasi pemerintah, laporan industri dari media, serta situs web dan database
online. Dalam penelitian ini, data sekunder termasuk artikel-artikel, jurnal nasional
dan internasional, dokumen, buku, internet, dan pustaka acuan yang terkait dengan

masalah penelitian. Data kinerja karyawan dan jumlah karyawan.

3.4 Metode Pengumpulan Data

Penelitian ini mengumpulkan data dengan kuesioner. Dengan menggunakan
kuesioner, yang merupakan metode pengumpulan data, para peneliti dapat
melakukan pengukuran berbagai karakteristik. Kuesioner diberikan kepada
responden seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis untuk mereka jawab.
Skala Likert digunakan untuk menilai persepsi, sikap, dan pandangan terkait

fenomena sosial (Sugiyono, 2018). Data yang diperoleh dari skala Likert
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menggambarkan rentang penilaian dari sangat positif hingga sangat negatif.

Pengukuran skala likert dalam penelitian ini sebagai berikut:

Tabel 3. 2 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 Human Resourche
Management Practices (X), variable dependent yaitu Employee Sustainable

Performance (Y) dan variabel mediasi yaitu Green Innovation (Z)

Tabel 3. 3 Definisi Operasional VVariabel dan Indikator

No | Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber
Employee Employee Sustainable | Kinerja Lingkungan (Shahzad,
Sustainable Perforn?(ance 1. Menerapkan ) Qu, Z?far,
merupakan pencapaian, program ramal etal.,
Performance prestasi, atau hasil kerja lingkungan 2020)
dari karyawan ysng 2. Menggunakan (Shahzad,
berkelanjutan  dengan barang/produk yang Qu, Ur
mempertimbangkan ramah lingkungan Rehman, et
ramah lingkungan yang 3. Menerapkan al., 2020)
diukur dari  kinerja pembuangan (Berniak-
lingkungan, ekonomi, limbah/sampah Wozny &
dan sosial. sesuai dengan | Rataj,
1 jenisnya 2023)

Kinerja Ekonomi

1.

2.

3.

Melakukan
penghematan energi
Fasilitas  teknologi
yang mendukung
ramah lingkungan
Manajemen limbah

Kinerja Sosial

1.

Menciptakan budaya
yang baik dan sesuai
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dengan lingkungan
organisasi

Standar hidup dan
kesetaraan di
lingkungan
organisasi

Menjaga
kesejahteraan
anggota organisasi

perangkat keras) untuk
produk atau proses

mengurangi  energi,
air, dan limbah

produksi yang menggunakan bahan
membantu menghemat ramah . lingkungan
energi, mengurangi yang lebih sedikit
polusi, * daur ulang polusi atau
limbah, membuat berbahaya.

produk yang ' ramah Penyediaan kemasan
lingkungan, dan yang ramah

mengelola lingkungan
perusahaan

lingkungan, seperti
kertas dan plastik
yang dapat didaur
ulang atau di recycle

2 Green Green Human Resource Rekrutmen karyawan
Human Management Practicgs ra}ma_h_ lingkungan
Resource merupakan praktik via digital (Ren et al.,
tentang pengelolaan Pelatihan ramah | 2018)
Mana_gement yang berbasis pada lingkungan (Das &
Practices ramah lingkungan mematuhi peraturan | Dash,
terkait dari rekrutmen;, dan standar | 2022)
pelatihan, dan peraturan keselamatan dan
standar kesehatan kerja yang
keselamatan/Kesehatan berlaku dan ramah
kerja. lingkungan
3 Green Green Innovation Produk/peralatan (Ar, 2012)
Innovation adalah teknologi  baru kerja menggunakan | (Agustia et
(perangkat ' lunak atau teknologi baru untuk | al., 2019)

3.6 Teknik Analisis Data

Analisis data adalah proses mencari dan menyusun informasi dari
responden, kuesioner, atau hasil survei. Informasi ini kemudian diolah dan dianalisis

dengan tujuan menyederhanakan data sehingga lebih mudah dipahami.
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3.6.1 Analisis Statistik Deskriptif

Penelitian ini bersifat kuantitatif dan menjawab hipotesisnya melalui
analisis statistik PLS. Analisis deskriptif digunakan untuk mendapatkan gambaran
awal dari data yang telah dikumpulkan.

3.6.2 Analisis SEM dengan PLS

Analisis dilakukan menggunakan Model Persamaan Struktural (SEM) dan
program Partial Least Square (PLS). Metode statistik SEM memiliki kemampuan
untuk menilai hubungan antara variabel dan indikatornya, lalu interaksi antar
variabel, dan kesalahan pengukuran langsung (Robi et al., 2017). Metode tersebut
dilakukan untuk memperjelas dan mengajikan hubungan antar variabel.

Penelitian ini menggunakan metode Partial Least Square (PLS) untuk
mengolah data. Metode Partial Least Square (PLS) adalah jenis Model Equation
Struktural (SEM) yang berbasis komponen atau variasi. PLS dapat digunakan untuk
mengidentifikasi hubungan antara variabel laten. PLS dapat menganalisis
konstruksi melalui indikator formatif dan refleksif. PLS digunakan untuk
menunjukkan hubungan antar variabel penelitian. Dua submodel dari analisis PLS:
model struktural (structural model), yang biasanya disebut inner model, dan model
pengukuran (measurement model), yang biasanya disebut outer model (Irwan &

Adam, 2015).

3.6.3 Uji Model Pengukuran (Outer Model)

Dalam model SEM vyang berbasis varian PLS, terdapat outer model

yang dikenal sebagai model pengukuran. Model tersebut digunakan untuk
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menunjukkan bahwa adanya hubungan antara variabel laten dengan variabel
indikatornya secara langsung (Suriana et al., 2022). Beberapa hal diuji oleh outer

model, seperti:

a. Convergent Validity
Konvergen validitas mengukur tingkat korelasi antara konstrak dan variabel
laten. Konvergen validitas mengukur tingkat korelasi antara konstrak dan
variabel laten. Faktor loading yang dinormalisasi menunjukkan kekuatan
hubungan antara setiap indikator pengukuran dengan konstraknya. Hal ini
digunakan untuk mentfai validitas konvergen dan keandalan item secara
individu. Nilai faktor loading di atas 0,7 dianggap valid (Irwan & Adam, 2015).

b. Discriminant Validity
Validitas diskriminan -mengacu pada konsep bahwa pengukur (manifest
variabel) dari berbagai konstruksi tidak seharusnya memiliki korelasi yang
signifikan satu sama lain. Untuk mengukur validitas diskriminan, nilai beban
silang (cross loadings) dari masing-masing indikator digunakan. Kriteria
Fornell-Larcker, di mana akar kuadrat dari varians yang dijelaskan Average
Variance Extracted (AVE) dari setiap konstruk harus lebih tinggi daripada
korelasi antar konstruk. Ini berarti bahwa konstrak harus mampu menjelaskan
lebih banyak variansi dalam indikator-indikatornya dibandingkan dengan
variansi yang dijelaskan oleh konstruk lainnya dalam model. Dalam pengujian
diskriminasi validitas, yang mengevaluasi validitas dan konstruk model, nilai
AVE model > 0,5, yang menunjukkan bahwa model tersebut baik (Irwan &

Adam, 2015)
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c. Composite Relability
Composite reliability berfungsi untuk mengevaluasi konsistensi dan keandalan
indikator-indikator dalam mengukur suatu konstruk. Jika nilai composite
reliability melebihi 0,8, hal ini menunjukkan bahwa konstruk tersebut memiliki
keandalan yang tinggi. Sebaliknya, nilai di bawah 0,6 mengindikasikan bahwa
keandalan konstruk tersebut belum memadai (Irwan & Adam, 2015).

3.6.4 Uji Model Pengukuran (Inner Model)

Model structural atau inner model adalah model yang menunjukkan

perkiraan hubungan antaravariabel berdasarkan teori substantive

a. R-Square
Untuk mengevaluasi variabel endogen yang penting dalam memprediksi
kekuatan model struktural, estimasi awal model struktur dilakukan dengan
menggunakan R-Square. Jika hasil uji F dalam analisis regresi signifikan, nilai
koefisien determinasi (R-Square) dapat mengindikasikan sejauh mana variabel
independen X mempengaruhi variabel dependen Y. Namun, jika uji F tidak
signifikan, nilai R-Square tidak dapat diandalkan untuk menentukan pengaruh
variabel independen X terhadap variabel dependen Y.

b. F-Square
Pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen, baik lemah, sedang,
atau kuat, dinilai melalui uji F-Square. Uji ini digunakan untuk mengevaluasi
hipotesis atau signifikansi, dan menentukan apakah hipotesis diterima atau
tidak. Jika nilai signifikansi F kurang dari 0,05, maka kemungkinan besar

pengaruh variabel independen secara keseluruhan adalah positif dan signifikan.
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c. UjiT
Untuk mengukur seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen secara individu, dilakukan uji T. Uji ini adalah jenis analisis
statistik yang menggunakan nilai t untuk menguji hipotesis.
Kriteria pengujiannya adalah sebagai berikut:
1. P Value (sig) < 0,005 maka HO ditolak
2. P value (sig) > 0,005 maka Ha diterima

3.6.5 Pengujian Hipotesis

Pengujian  hipotesis dilakukan melalui analisis model keseluruhan
menggunakan pemodelan persamaan struktural dengan SmartPLS. Model ini
mengonfirmasi teori dan mengidentifikasi adanya hubungan antar variabel
potensial. Dalam uji model internal, nilai koefisien jalur dihitung dan digunakan
untuk menguji hipotesis. Hipotesis diterima jika nilai T-statistik untuk setiap
hipotesis lebih hesar daripada nilai T-tabel yang sesuai. Peneliti dapat menyatakan

bahwa mereka menerima hipotesis atau memiliki bukti yang mendukungnya..
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BAB IV
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian / Responden

Penelitian ini telah dilakukan dengan menggunakan sampel yang berjumlah
100 responden yang bekerja di RSI Sultan Agung Semarang, Jawa Tengah,
Indonesia. Sampel diperoleh menggunakan metode Purposive Sampling dimana
mengharuskan peneliti menggunakan syarat-syarat tertentu, yaitu Responden

merupakan karyawan aktif di RSI Sultan Agung Semarang.

Data utama penelitian ini berasal dari kuesioner yang dibagikan melalui link
gform. Kuesioner tersebut berisi pertanyaan tentang pengaruh Green Human
Resource Management Practices terhadap Employee Sustainable Performance

melalui Green Innovation di RSI Sultan Agung Semarang.
4.1.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel berikut menunjukkan hasil analisis statistik deskriptif mengenai

responden berdasarkan jenis kelamin yang diolah oleh peneliti:

Tabel 4.1 Jenis Kelamin Responden

Keterangan Jumlah Presentase
Perempuan 76 76%
Laki - Laki 24 24%

Total 100% 100%

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Menurut data yang tercantum di Tabel 4.1, proporsi responden pria adalah

24%, sedangkan responden wanita menyumbang 76%. Hal ini menunjukkan bahwa
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pada penelitian ini bahwa pengaruh perilaku pro lingkungan, karyawan perempuan

cenderung lebih banyak dibandingkan dengan laki-laki.

4.1.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Tabel berikut menunjukkan hasil analisis statistik deskriptif mengenai

responden berdasarkan usia yang diolah oleh peneliti:

Tabel 4.2 Usia Responden

Keterangan Jumlah Presentase
21 — 30 tahun 22 22%
31 — 40 tahun 62 62%
41 — 50 tahun 12 12%
>50 tahun 4 4%
Total 100 100%

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Menurut data yang tercantum di Tabel = 4.2 diatas dapat diketahui usia
karyawan RSI Sultan Agung Semarang berdasarkan sampel yang diambil,
persentase responden terbanyak adalah responden yang berusia antara 31-40 tahun
dengan persentase 62%, diikuti oleh responden yang berusia 21-30 tahun dengan
persentase 22%, dan responden yang berusia 41-50 tahun dengan persentase 12%.
Sementara itu, persentase responden paling sedikit adalah responden yang berusia
>50 tahun dengan persentase 4%. Hal ini menunjukkan bahwa pada penelitian ini
kelompok usia 31-40 tahun merupakan mayoritas karyawan RSI Sultan Agung

Semarang.

4.1.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Pekerjaan

Tabel berikut menunjukkan hasil analisis statistik deskriptif mengenai

responden berdasarkan pekerjaan yang diolah oleh peneliti:
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Tabel 4.3 Pekerjaan Responden

Keterangan Jumlah Presentase
Dokter 0 0%
Perawat 70 70%
Bidan 4 4%

Tenaga Medis 6 6%
Non Medis 20 20%
Total 100 100%

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Dari data tabel 4.3 diatas dapat diketahui bahwa deskripsi responden yang
didapatkan dari quesioner berdasarkan pekerjaan paling banyak adalah perawat
dengan presentase 70%, diikuti oleh non medis dengan presentase 20%, tenaga
medis dengan presentase 6%, selanjutnya bidan dengan presentase 4%, dan dokter
dengan presentase 0 %. Hal ini menunjukkan bahwa pada penelitian ini mayoritas

karyawan di RSI Sultan Agung Semarang adalah perawat.

4.1.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Masa kerja

Tabel berikut- menunjukkan hasil analisis statistik deskriptif mengenai

responden berdasarkan Masa kerja yang diolah oleh peneliti:

Tabel 4.4 Masa Kerja Responden

Masa Kerja Jumlah Presentase
1-5 tahun 15 15%
6-10 tahun 42 42%
11-15 tahun 26 26%
>15 tahun 17 17%
Total 100 100%

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Dari tabel 4.4 terlihat bahwa dapat diketahui deskripsi responden
berdasarkan lama bekerja, dari responden dalam sampel sebanyak 100 karyawan
dengan mayoritas responden yang sudah lama bekerja antara 6-10 tahun dengan

presentase 42%, kemudian diikuti responden yang sudah lama bekerja antara 11-15
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tahun dengan presentase 26%, lama bekerja lebih dari 15 tahun dengan presentase
17%, dan lama bekerja antara 1-5 tahun dengan presentase 15%. Hal ini
menunjukkan bahwa pada penelitian ini mayoritas lama bekerja karyawan di RSI

Sultan Agung Semarang adalah 6-10 tahun.

4.2 Analisis Deskripsi Variabel

Deskripsi Variabel Penelitian digunakan untuk mempelajari gambaran
deskriptif dari jawaban responden. Metode skoring yang digunakan
menggolongkan skor jawaban responden dengan menggunakan angka indeks,

dengan nilai tertinggi 5 dan nilai terkecil 1. Rumus berikut digunakan untuk

menghitung jumlah indeks:

Nilai Maksimal — Nilai Minimal
Jumlah Kelas

Interval =

5-1
Interval = ——

Interval = 1,33

Berdasarkan hasil perhitungan maka kriteria pendapatan bisa dilihat sebagai

berikut :

1,00 sampai 2,33 = kriteria rendah
2,34 sampai 3,66 = kriteria sedang
3,67 sampai 5,00 = kriteria tinggi

berikut adalah hasil dari tanggapan setiap indikator variabel sebagai berikut :
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4.2.1 Variabel Employee Sustainable Performance

Berdasarkan penelitian ini dalam variabel Employee Sustainable
Performance terdapat 3 dimensi (kinerja lingkungan, kinerja ekonomi,kinerja
sosial) yang memiliki indikator masing masing 3. Adapun pertanyaan kepada

responden, dapat ditampilkan pada tabel berikut ini :

Tabel 4.5 Deskripsi Variabel Employee Sustainable Performance sebelum uji
validitas dan reabilitas

Kriteria Jawaban
STS T TS | N S 3S Jml | Mean Ket
% F 0 1 2 45 52 100 N
Melakuk h

elakukan penghematan energi s 0 > 6 1180 | 260 | 248 4,48 | Tinggi
Fasilitas teknologi yang e 1 9 20 | 45 25 100 L
mendukung ramah lingkungan ES ¥ 18 60 | 180 | 125 384 3,84 Tinggi
: . F 0 0 4 43 53 100 R
M ES |70 0 42| 172 | 265 | aa9 | *4° | Tinoai
Menerapkan program ramah H 1 il 12 | 54 32 100 L
lingkungan FS | 1 -2 |86 216|160 | 415 | +1° |Tingdi
Menggunakan barang/produk i 0 2 11 | 54 33 100 N
yang ramah lingkungan F3 0 21133/ 216 |~165 | 418 4,18 | Tinggi
. l\/tl)eﬁrapkanhpembqaggan F 0 0 2 40 58 100 456 | Tingai
imbal san;gsissf,:ual engan FS 0 0 6 160 | 290 456 ) Inggi
hélenciptakag budayle.l yaISg baik F 1 0 5 55 39 100 431 | Tingai
an sesuai dengan lingkungan ) Inggi

organisasi FS 1 0 15 | 220 | 195 | 431
Standar hidup dan kesetaraan di H 1 0 4 54 41 100 L
lingkungan organisasi SF 1 0 12 | 216 | 205 | 434 4,34 Tinggi
Menjaga kesejahteraan anggota F d: 0 5 Sb 41 100 N
organisas SE| 1 | 0 [15] 212|205 | 433 | % |T9d
Total Keseluruhan 4,30 | Tinggi

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Berdasarkan uji validitas dan reabilitas pada tabel 4.11 di halaman 43,
Indikator Employee Sustainable Performance yang semula berjumlah 9 menjadi 8,
dikarenakan indikator kinerja ekonomi 2 “Fasilitas tekonologi yang mendukung
ramah lingkungan” setelah dilakukan uji tersebut, indikator itu tidak memenuhi
syarat validitas sehingga yang digunakan 8 indikator yang ditampilkan pada tabel

berikut :
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Tabel 4.6 Deskripsi Variabel Employee Sustainable Performance setelah uji
validitas dan reabilitas

Kriteria Jawaban
STS | Ts | N S SS Jml | Mean Ket
Melakukan penghematan energi FFS 8 ; é f 850 25620 }123 4,48 | Tinggi
. . F 0 0 4 | 43 53 | 100 L
Manajemen limbah Fs 0 0 12 172 | 265 | 449 4,49 | Tinggi
Menerapkan program ramah F 1 1 12 | 54 32 100 L
lingkungan Fs | 1 | 2 |36 216 | 160 | 415 | ~1° | Tinoal
Menggunakan barang/produk F 0 2 11| 54 33 100 L
yang ramah lingkungan FS 0 4 | 33| 216 | 165 | 418 4,18 | Tinggi
Menerapkan pembuangan F 0 0 2 40 58 100
limbah/sampah sesuai dengan 4,56 | Tinggi
jenisnya FS 0 0 6 | 160 | 290 | 456
Menciptakan budaya yang baik F . 0 5 55 39 100
dan sesuai dengan lingkungan 4,31 | Tinggi
organisasi FS 1 0 | 15| 220 | 195 | 431
Standar hidup dan kesetaraan di F 1 0 4 | 54 41 100 N
lingkungan organisasi SE 1 0 |12 | 216 205 | 434 4,34 | Tinggi
Menjaga kesejahteraan anggota F 1 0 5 53 41 100 L
organiszsi SE | 1 [ 0 | 152121205433 | *33 | Tn9dl
Total Keseluruhan 4,35 | Tinggi

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Pada indikator “menerapkan pembuangan limbah/sampah sesuai dengan
jenisnya” memiliki hasil pengukuran tertinggi dengan rata rata 4,56 seperti yang
ditunjukkan dalam tabel 4.6, hal tersebut menunjukkan komitmen yang kuat dalam
praktik lingkungan yang berkelanjutan yang bertujuan dalam pembuangan
limbah/sampah sesuai dengan jenisnya. Pada Indikator Menerapkan program ramah
lingkungan memiliki hasil pengukuran terendah dengan rata rata 4,15 yaitu
menerapkan program ramah lingkungan. Dari data yang didapatkan dari responden,
RSI Sultan Agung Semarang sudah melakukan program ramah lingkungan yaitu
program GESIT Bekerja yang diadakan RSI Sultan Agung Semarang akan tetapi
dibandingkan indikator lain tingkatannya paling rendah, jadi program tersebut
sudah dilakukan akan tetapi belum terlaksana secara sempurna. Untuk secara

keseluruhan, Employee Sustainable Performance menerima rata-rata 4,35 dan
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berada dalam kategori yang tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan RSI
Sultan Agung Semarang mampu menerapkan Employee Sustainable Performance

dengan baik di lingkungan perusahaan.

4.2.2 Variabel Green Human Resource Management Practices

Berdasarkan penelitian ini dalam variabel Green Human Resource
Management Practices terdapat 3 indikator Adapun pertanyaan kepada responden,

yang ditampilkan pada tabel berikut ini :

Tabel 4.7 Deskripsi VVariabel Green Human Resource Management Practices
sebelum uji validitas dan reabilitas

Kriteria Jawaban
SIS TTs [ N S 3S Jmi | Mean Ket

Rekrutmen karyawan ramah F 2 1 23 51 23 | 100 N
lingkungan via digita! Fs | 2 2 | 69 [ 204 | 115 | 392 | >% | Tingal
. . F i’ 2 15 51 3¢ 100 R
Pelatihan ramah lingkungan ES 1 4 45 | 204 | 155 | 409 4,09 | Tinggi

mematuhi peraturan dan F 0 0 6 54 40 100
standar keselamatan dan . .
kesehatan kerja yang berlaku FS 0 0 18 | 216 | 200 | 434 4,34 | Tinggi

dan ramah lingkungan

Total Keseluruhan 4,12 | Tinggi

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Berdasarkan uji validitas dan realibilitas pada tabel 4.11 di halaman 43,
Indikator Green Human Resource Management Practices yang semula berjumlah
3 menjadi 2, dikarenakan indikator GHRM Practices 1 “Rekrutmen karyawan
ramah lingkungan via digital” setelah dilakukan uji tersebut, indikator tidak
memenuhi syarat validitas sehingga yang digunakan 2 indikator yang ditampilkan

pada tabel berikut :
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Tabel 4.8 Deskripsi Variabel Green Human Resource Management Practices
setelah uji validitas dan reabilitas

Kriteria Jawaban
STS | TS N S SS

Jml | Mean Ket

. . F 1 2 15 51 31 | 100 L
Pelatihan ramah lingkungan FS 1 4 45 1 204 | 155 | 409 4,09 | Tinggi
mematuhi peraturan dan F 0 0 6 54 40 100
standar keselamatan dan . .
kesehatan kerja yang berlaku FS 0 0 18 | 216 | 200 | 434 4,34 | Tinggi
dan ramah lingkungan
Total Keseluruhan 4,21 | Tinggi

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Tabel 4.6 menunjukkan bahwa indikator mematuhi peraturan dan standar
keselamatan kerja yang berlaku dan ramah lingkungan memiliki hasil pengukuran
tertinggi, dengan nilai rata-rata 4,34. Hal ini menunjukkan dalam lingkungan
perusahaan setiap karyawan mematuhi peraturan yang ada sehingga keselamatan
karyawan dan lingkungan terjaga. Pada indikator pelatihan ramah lingkungan
memiliki hasil pengukuran terendah, dengan nilai 4,09. Walaupun memiliki hasil
pengukuran terendah hal tersebut sudah termasuk kriteria tinggi. Berdasarkan data
yang didapat dari responden, RSI Sultan Agung sudah menerapkan pelatihan ramah
lingkungan akan tetapi dibandingkan dengan indikator lain tingkatannya paling
rendah, Jadi praktik tersebut sudah dilakukan tetapi belum optimal. Rata-rata
keseluruhan untuk Green Human Resource Management Practices adalah 4,21 ,
dengan kategori pengamatan yang tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan
RSI Sultan Agung Semarang memiliki kemampuan untuk menerapkan praktik

GHRM dalam lingkungan kerja mereka.
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4.2.3 Variabel Green innovation

Berdasarkan penelitian ini dalam variabel Green Innovation terdapat 3

indikator Adapun pertanyaan kepada responden yang ditampilkan pada tabel

berikut ini :
Tabel 4.9 Deskripsi Variabel Green innovation
Kriteria Jawaban
STSTTSINT S [ss Jml | Mean | Ket

Produk/peralatan kerja menggunakan E 2 4 22 | 53 19 | 100
knologi k i i . .
teknologi barauirL,":jt:n Ir:wn:egg#rangl energi, Fs 5 8 166|212 95 | 383 3,83 | Tinggi
menggunakan bahan ramah lingkungan F 0 0 [11] 60 | 29 | 100 418 | Tinaai
yang lebih sedikit polusi atau berbahaya. | FS 0 0 | 33 (240 | 145 | 418 ! Ingal

Penyediaan kemasan yang ramah E 0 1 15 | 58 26 | 100
lingkungan, seperti kertas dan plastik yang 4,09 | Tinggi
dapat didaur ulang atau di recycle FS 0 2 45 | 232 | 130 | 409 9
Total Keseluruhan 4,03 | Tinggi

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Pada tabel 4.9 Indikator menggunakan bahan ramah lingkungan yang lebih
sedikit polusi dan berbahaya memiliki hasil pengukuran tertinggi yaitu 4,18. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan RSI Sultan Agung menggunakan inovasi barang
yang tidak mengakibatkan pencemaran dan polusi, contohnya beberapa barang
menggunakan stainless stell dan barangnya mudah didaur ulang. Indikator
Produk/peralatan kerja menggunakan teknologi baru untuk megnurangi energi,air,
dan limbah, memiliki hasil pengukuran terendah, 3,83. Walaupun memiliki hasil
terendah nilai tersebut masih termasuk kriteria tinggi. Berdasarkan data yang
didapatkan dari responden, RSI Sultan Agung Semarang sudah menyediakan
produk/peralatan yang menggunakan tekonoogi baru ramah lingkungan akan tetapi
dibandingkan dengan indikator lain tingkatannya paling rendah, Jadi RSI Sultan
Agung Semarang sudah menyediakan produk/peralatan kerja dengan teknologi

baru ramah lingkungan tetapi belum optimal. Rata-rata keseluruhan untuk Green
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Innovation adalah 4,03 , dengan kategori persepsi yang tinggi. Hal ini menunjukkan
bahwa karyawan RSI Sultan Agung Semarang mampu menerapkan Green

Innovation dengan baik di lingkungan organisasi.

4.3 Hasil analisis PLS ( Partial Least Square )

4.3.1 Analisis Outer Model ( Measurement Model )

Hasil analisis Confirmatory Factor atau CFA penelitian ini diperoleh
penggunaan model pengukuran. Model pengukuran ini digunakan untuk
mengevaluasi hubungan peran antara konstruk variabel laten dan indikatornya
Outer Model, juga dikenal sebagai Measurement Model. Hasil dari pengukuran

Outer Maodel SmartPLS adalah sebagai berikut:

Gl1 | Gl2 GI3

0824, 08840 395

ESP KE1
ESP KE3
ESPKL1

0.694 0.752

s
0.736

GHRM2
nY 0.879
0.876

GHRM3

GHRM ESP

ESP KS1
ESPKS3

Gambar 4 1 Hasil Analisis Outer Model

Seperti yang ditunjukkan pada gambar di atas, hasil yang didapatkan dalam
tabel cross loading dan jika semua indikator valid, maka kita dapat melanjutkan ke

tahap berikutnya dan melihat nilai average variance extracted (AVE).
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4.3.1.1 Uji Convergent Validity

Dalam analisis dengan uji Outer model, skor loading faktor untuk variabel

laten diamati. Jika korelasinya lebih dari 0,70, korelasi dianggap tinggi. Namun,

masih dapat diterima untuk membuat skala untuk menghitung nilai faktor pengisian

yang lebih kecil dari 0,50. Hasil uji validitas konvergen berikut menunjukkan

bahwa item tersebut memiliki struktur yang baik.

Tabel 4.10 Nilai Outer Loading sebelum pengeluaran indikator yang tidak
memenuhi syarat validitas

Employee Sustainable | Green Human Resorce Green
Performance Management Practices | Innovation
ESP Kinerja Ekonomil
ESP Kinerja Ekonomi2 0,64
ESP Kinerja Ekonomi3
ESP Kinerja Lingkungani : \]
ESP Kinerja Lingkungan2 ]
ESP Kinerja Lingkungan3 | AL e
ESP Kinerja Sosiall H}i SO ;

ESP Kinerja Sosial2

ESP Kinerja Sosial3

GHRM1

GHRM2

0,649

GHRM3

Gl1

Gl2

GlI3

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Pada tabel 4.10 menunjukkan ada dua indikator yang tidak memenuhi syarat

validitas yaitu indikator ESP kinerja ekonomi 2 dan GHRM 1 sehingga indikator

tersebut dikeluarkan karena tidak memenuhi syarat validitas.

Setelah dikeluarkannya indikator tersebut hasil uji validitas menunjukkan

hasil yang valid seperti pada tabel berikut :
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Tabel 4.11 Nilai Outer Loading setelah pengeluaran indikator yang tidak
memenuhi syarat validitas

Employee Sustainable | Green Human Resorce Green
Performance Management Practices | Innovation
ESP Kinerja Ekonomil 0,752
ESP Kinerja Ekonomi3 0,736
ESP Kinerja Lingkunganl 0,789
ESP Kinerja Lingkungan2 0,779
ESP Kinerja Lingkungan3 0,724
ESP Kinerja Sosiall 0,847
ESP Kinerja Sosial2 0,832
ESP Kinerja Sosial3 0,814
GHRM2 0,879
GHRM3 0,876
Gl1 0,821
GlI2 0,884
GI3 0,895

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.11 di atas terlihat dari hasil outer loading bahwa dari
semua variabel memiliki nilai Outer Loading lebih dari 0,70 sehingga dapat

dinyatakan valid.

Karena nilai rata-rata beban luar untuk indikator Employee Sustainable
Performance melebihi 0,70, indikator tersebut dianggap sangat kuat. Ini
menunjukkan bahwa beban luar yang lebih dari 0,70 mengindikasikan adanya
korelasi yang signifikan antara indikator dan variabel Employee Sustainable
Performance, serta menunjukkan bahwa indikator berfungsi dengan baik dalam
model pengukuran. Demikian pula, nilai beban luar untuk setiap indikator dalam
variabel Green Human Resource Management Practices juga melebihi 0,70,
menunjukkan kesesuaian beban luar dan korelasi yang kuat antara variabel dan
indikatornya, serta efektivitas indikator dalam model pengukuran. Selain itu, nilai
beban luar indikator Green Innovation juga sangat kuat, karena melebihi 0,70,

menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara indikator dan variabel Green
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Innovation serta distribusi indikator yang baik.t bekerja dengan model

pengukurannya.

4.3.1.2  Uji Average Variance Extracted (AVE)

Uji analisis outer model memungkinkan untuk menghitung nilai AVE
dengan membandingkan variance extract rata-rata untuk masing-masing konstruk,
serta hubungan antara konstruk dengan konstruk lainnya di dalam model. Jika skor

AVE model lebih besar dari 0,50, maka model tersebut memiliki validitas

diskriminan.
Tabel 4.12 Nilai Average Variance Extraced (AVE)
Variabel Average variance Extracted Keterangan
(AVE)
Employee Sustainable Performance 0,617 Valid
Green human Resource Management Practices 0,769 Valid
Green innovation 0,752 Valid

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.11 di atas, pengujian yang dilakukan dengan program Smart
PLS nilai AVE pada Employee Sustainable Performance, Green human Resource
Management Practices, dan Green Innovations terlihat bahwa nilai akar rata-rata
variance extract atau AVEnya setiap konstruk lebith besar dari 0.50 dan dapat
dinyatakan valid, sehingga dapat disimpulkan bahwa model tersebut lolos uji

discriminant validity.

4.3.1.3 Uji Discriminant Validity

Setelah nilai faktor loading dan nilai AVE divalidasi, analisis validitas
diskriminan menggunakan nilai Fornell-Larcker dan nilai cross loading. Nilai

Fornell-Larcker, yang merupakan nilai korelasi antar satu variabel, harus lebih
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besar daripada nilai korelasi antar variabel lainnya. Ini adalah hasil dari tes

diskriminasi.t Validity :

Tabel 4.13 Nilai Fornell-Larcker antar Variabel

ESP GHRM | GI
Employee Sustainable Performance (ESP) 0,785
Green Human Resource Management Practices (GHRM | 0,806 0,877
Practices )
Green Innovation (GI) 0,768 0,694 0,867

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Berdasarkan tabel di atas korelasi variabel Employee Sustainable
Performance dengan variabel itu sendiri memiliki nilai Fornell-Larcker sebesar
0,785, variabel Green Human Resource Management Practices sebesar 0,877, dan

variabel Green Innovation sebesar 0,867.

Selanjutnya merupakan nilai cross loading yang disyaratkan adalah nilai
korelasi antar variabel dengan indikator variabel itu sendiri harus lebih besar

daripada indikator variabel lain.

Tabel 4.14 Nilai Cross Loading

Employee Sustainable | Green Human Resource Green

Performance Management Practices | Innovation
ESP Kinerja Ekonomil 0,752 0,608 0,504
ESP Kinerja Ekonomi3 0,736 0,569 0,507
ESP Kinerja Lingkunganl 0,789 0,626 0,705
ESP Kinerja lingkungan2 0,779 0,570 0,732
ESP Kinerja Lingkungan3 0,724 0,514 0,476
ESP Kinerja Sosiall 0,847 0,688 0,629
ESP Kinerja Sosial2 0,832 0,711 0,574
ESP Kinerja Sosial3 0,814 0,740 0,653
GHRM2 0,669 0,879 0,660
GHRM3 0,745 0,876 0,557
Gl1 0,546 0,504 0,821
Gl2 0,745 0,689 0,884
GI3 0,683 0,591 0,895

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Pada tabel 4.13 menunjukkan Kalimat tersebut bisa diubah menjadi:
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Nilai indikator untuk variabel tersebut menunjukkan angka yang lebih tinggi
dibandingkan dengan indikator variabel lainnya. Karena semua nilai indikator

melebihi 0,70, maka variabel-variabel ini dianggap valid..
4.3.1.4  Reliability

Uji reliabilitas mengukur akurasi, presisi, dan konsistensi alat ukur dalam
struktur pengukuran. Dalam program SmartPLS, sebuah konstruk dianggap reliabel
jika skor composite reliability dan Cronbach's alpha lebih dari 0,70. Berikut adalah

hasil dari uji reliabilitas:

Tabel 4.15 Reliability Konstruk

Cronbach’s | rho_A | Composite Ket
Alpha Reliability
Employee Sustainable Performance 0,911 0,916 0,928 reliabel
Green Human Resource Management 0,700 0,700 0,870 reliabel
Practices
Green Innovation 0,836 0,855 0,901 reliabel

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Hasil uji reliabilitas, seperti yang ditunjukkan dalam tabel 4.14 di atas,
menunjukkan bahwa skor compasite reliability dan Cronbanch's Alpha keduanya
lebih besar dari 0,70, yang menunjukkan bahwa skor tersebut dapat dianggap

reliable.
4.3.2 Analisis Inner Model ( Structural Model )

Hubungan konstruk laten lainnya ditentukan melalui model struktural, juga

dikenal sebagai analisis inner model. Berikut hasil pada uji inner model :
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Gambar 4.2 Inner Model Bootstrapping

Gambar 4.2 menunjukkan hasil penelitian dengan menggunakan

Bootstrapping, yaitu menentukan tingkat nilai signifikansi dan membandingkannya

dengan nilai tabel untuk menentukan apakah variabel memiliki pengaruh

signifikan.

4.3.2.1 Uji R-Square

Koefisien determinan, juga dikenal sebagai R-Square, digunakan untuk
menilai kriteria kualitas model atau kemampuan dan pengaruh model untuk
menjelaskan variasi variabel dependen yang berkisar dari nol hingga satu. kor R-
Square di atas 0,67 menunjukkan bahwa model sangat kuat, skor antara 0,33 dan
0,67 menunjukkan kekuatan model sedang, dan skor antara 0,19 dan 0,33

menunjukkan kekuatan model lemah.
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Tabel 4.16 Nilai R-Square

R-Square R-Square adjusted
Employee Sustainable Performance 0,734 0,728
Green Innovation 0,481 0,476

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Menurut hasil nilai R-Square pada variabel Employee Sustainable
Performance sebesar 0,734 hal ini menunjukkan bahwa variabel Green Human
Resource Management Practices dan variabel Green innovation secara simultan
memiliki pengaruh sebesar 0,734 atau terhadap Employee Sustainable performance
dan sehingga mengindikasikan bahwa model tersebut kuat, yang artinya variabel
Employee Sustainable Performance mampu dipengaruhi secara kuat terhadap
variabel Green Human Resource Management Practices dan variabel Green
Innovation. Pada variabel Green Innovation nilai R-Square sebesar 0,481 hal ini
menunjukan bahwa variabel Green Human Resource Management Practices dan
variabel Employee Sustainable Performance secara simultan memiliki pengaruh

sehingga mengindikasikan bahwa model tersebut moderat.

4.3.2.2 Uji F-Square

"Uji F-square digunakan untuk mengukur seberapa signifikan pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen. Jika nilai F-square berada antara
0,02 dan 0,15, maka pengaruh variabel dianggap rendah. Nilai F-square antara 0,15
dan 0,35 menunjukkan pengaruh sedang, sementara nilai F-square di atas 0,35

menunjukkan pengaruh yang tinggi.".
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Tabel 4.17 Nilai F-Square

Variabel ESP Gl
Employee Sustainable Performance
Green Human Resource Management Practices 0,539 0,928
Green Innovation 0,317

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

Berdasarkan tabel nilai F-Square diatas penelitian ini memiliki nilai F-
Square variabel Green Human Resource Management Practices dalam
menjelaskan Employee Sustainable Performance adalah 0,539 maka dari itu dapat
disimpulkan bahwa kemampuan variabel Green Human Resource Management
Practices dalam menjelaskan variabel Employee Sustainable Performance
tergolong tinggi. Nilai F-Square pada variabel Green innovation dalam
menjelaskan Employee Sustainable Performance sebesar 0,317 dapat disimpulkan
bahwa kemampuan variabel Green Innovation terhadap Employee Sustainable
Performance tergolong sedang. Nilai F-Square pada variabel Green Human
Resource Management Practices dalam menjelaskan Green Innovation adalah
0,928 maka dapat disimpulkan bahwa kemampuan Green Human Resource

Management Practices dalam menjelaskan variabel Green Innovation tergolong
tinggi.
4.3.2.3 Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan analisis regresi moderat (MRA) yang
dievaluasi menggunakan SEM PLS. Variabel dianggap signifikan jika nilai p

kurang dari atau sama dengan 0,05. Hipotesis diterima jika T-Hitung lebih besar

dari 1,96 atau nilai signifikansi kurang dari 0,05.
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Tabel 4.18 Nilai Path Coefficient

Sampel Rata Standar T Statistik P Keterangan
Asli (O) rata deviasi (|OISTDEV)) Values
sampel (STDEV)
(M)

GHRM -> 0,526 0,529 0,065 8,132 0,000 | H1 Diterima
ESP
GHRM -> 0,694 0,698 0,082 8,474 0,000 | H2 Diterima
Gl
Gl -> ESP 0,403 0,403 0,064 6,303 0,000 | H3 Diterima

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024
Menurut hasil pengujian yang ditunjukkan pada tabel 4.17, dapat

disimpulkan bahwa nilai masing-masing variabel menunjukkan angka positif,
seperti yang ditunjukkan oleh kolom sampel asli (0). Oleh karena itu, hipotesis
dianggap signifikan karena nilai P kurang dari 0,05. berdasarkan tabel diatas Hasil

uji jalur koefisien menggunakan metode bootstrapping adalah sebagai berikut:

1. Peran Green Human Resource Management Practices terhadap Employee
Sustainable Performance
Diketahui bahwa t-statistik untuk variabel Green Human Resource
Management terhadap Employee Sustainable Performance adalah 8,132,
dengan p-value sebesar 0,000. Karena t-statistik melebihi 1,96 dan p-value
kurang dari 0,05, serta nilai sampel asli menunjukkan angka positif 0,526,
dapat disimpulkan bahwa praktik Green Human Resource Management
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Sustainable
Performance. Dengan kata lain, peningkatan pada variabel Green Human
Resource Management akan berdampak positif pada Employee Sustainable

Performance, sehingga H1 diterima.
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2. Peran Green Human Resource Management Practices terhadap Green
Innovation
Diketahui bahwa t-statistik untuk variabel Green Human Resource
Management terhadap Green Innovation adalah 8,474 dengan p-value
sebesar 0,000. Karena t-statistik melebihi 1,96 dan p-value kurang dari 0,05,
serta nilai sampel asli positif 0,694, dapat disimpulkan bahwa praktik Green
Human Resource Management memiliki dampak positif dan signifikan
terhadap Green Innovation. Dengan kata lain, peningkatan pada variabel
Green Human Resource Management akan meningkatkan Green
Innovation, sehingga H2 diterima.
3. Peran Green Innovation terhadap Employee Sustainable Performance
Diketahui bahwa t-statistik untuk variabel Green Innovation
terhadap Employee Sustainable Performance adalah 6,303 dengan p-value
sebesar 0,000. Karena t-statistik melebihi 1,96 dan p-value kurang dari 0,05,
serta nilai sampel asli positif 0,403, dapat disimpulkan bahwa Green
Innovation memiliki dampak positif dan signifikan terhadap Employee
Sustainable Performance. Dengan kata fain, peningkatan pada variabel
Green Innovation akan meningkatkan Employee Sustainable Performance,
sehingga H3 diterima.

4.3.2.4 Inderect Effect

Dalam penelitian ini, peneliti menerapkan metode bootstrapping melalui
aplikasi SmartPLS untuk menguji jalur hubungan. Hasil dari analisis tersebut dapat

dilihat pada tabel berikut :
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Tabel 4.19 Nilai Inderect Effect

Sampel sampel Standar T Statistics | PValues Ket
Asli (O) | Mean(M) deviation | (JO/STDEV|)
(STDEV)
GHRM -> Gl - 0,280 0,280 0,053 5,291 0,000 | Diterima
> ESP

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2024

1. Green Human Resource Management Practices terhadap Employee

Sustainable Performance melalui Green innovation sebagai variabel

Intervening.

Diketahui bahwa t-statistik untuk hubungan antara Green Human

Resource Management dan Employee Sustainable Performance melalui

Green Innovation sebagai variabel intervening adalah 5,291, dengan p-value

sebesar 0,000. Karena t-statistik melebihi 1,96 dan p-value kurang dari 0,05,

serta nilai sampel asli positif 0,280, dapat disimpulkan bahwa Green Human

Resource Management Practices memiliki pengaruh positif terhadap

Employee Sustainable Performance melalui Green Innovation sebagai

variabel intervening. Dengan demikian, H4 diterima.

4.4 Pembahasan Hasil Penelitian

4.4.1 Pengaruh Green Human Resource Management Practices Terhadap

Employee Sustainable Performance

Dalam uji hipotesis sebelumnya, ditemukan bahwa Green Human Resource

Management berpengaruh positif terhadap Employee Sustainable Performance,

dengan nilai sampel asli sebesar 0,526. T-statistik mencapai 8,132, yang lebih besar

dari 1,96, dan p-value sebesar 0,000, yang lebih kecil dari 0,05. Temuan ini
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mendukung hipotesis awal bahwa Green Human Resource Management Practices
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Sustainable

Performance.

Jika Indikator Green Human Resource Management Practices meningkat
maka indikator dalam variabel Employee Sustainable Performance juga meningkat,
yang artinya jika pelatihan dan peraturan keselamatan kerja perusahaan
ditingkatkan maka karyawan dapat menjalankan program ramah lingkungan
contohnya GESIT BEKERJA, manajemen limbah dan budaya yang sehat
dilingkungan RSI Sultan Agung Semarang dapat dijalankan dengan lancar dan
penerapan praktik pengelolaan ramah lingkungan sesuai dengan peraturan yang

ada.

Temuan ini sejalan dengan teori Dost et al. (2019) yang menyatakan bahwa
sumber daya alam dan manusia merupakan elemen krusial dalam keberlanjutan.
Praktik Green Human Resource Management (GHRM) dapat meningkatkan kinerja
keberlanjutan karyawan serta memperkuat komitmen mereka terhadap isu-isu
lingkungan. Dengan demikian, Kinerja keberlanjutan organisasi juga mengalami
peningkatan sehingga memberikan jawaban terhadap perumusan masalah pertama
dalam penelitian ini, yang menanyakan bagaiamana pengaruh Green human
Resource Management Practices terhadap Employee Sustainable Performance di

RSI Sultan Agung Semarang.
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4.4.2 Pengaruh Green Human Resource Management Practices Terhadap

Green Innovation

Dalam uji hipotesis sebelumnya, ditemukan bahwa Green Human Resource
Management Practices berpengaruh positif terhadap Green Innovation dengan nilai
sampel asli sebesar 0,694, nilai t-statistik sebesar 8,474 yang melebihi 1,96, dan p-
nilai sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Temuan ini menguatkan hipotesis
awal yang menyatakan bahwa Green Human Resource Management Practices

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Green Innovation.

Jika indikator Green Human Resource Management meningkat, maka
indikator Green Innovation juga akan meningkat. Hal ini karena peningkatan dalam
pelatihan dan peraturan keselamatan kerja memungkinkan karyawan untuk
menggunakan teknologi dan praktik ramah lingkungan yang disediakan oleh RSI

Sultan Agung Semarang secara efektif dan sesuai dengan pedoman yang ada.

Temuan ini mendukung teori Gul et al. (2021), yang menyatakan bahwa
metode Green Human Resource Management (GHRM) berperan penting dalam
implementasi Green Innovation (Gl). Praktik GHRM berfungsi untuk membentuk
dan melatih karyawan yang inovatif, sehingga penerapan Gl dapat dilaksanakan
dengan efektif. Hal ini menjawab pertanyaan kedua dalam penelitian ini, yaitu
mengenai pengaruh Green Human Resource Management Practices terhadap Green

Innovation di RSI Sultan Agung Semarang.
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443 Pengaruh Green innovation Terhadap Employee Sustainable

Performance

Dalam uji hipotesis sebelumnya, pengaruh Green Innovation terhadap
Employee Sustainable Performance terbukti positif dan signifikan, dengan nilai
sampel asli sebesar 0,403, nilai t-statistik sebesar 6,303 yang lebih besar dari 1,96,
serta p-nilai sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Temuan ini mendukung
hipotesis awal yang menyatakan bahwa Green Innovation memiliki pengaruh

positif dan signifikan terhadap Employee Sustainable Performance.

Jika pada indikator Green Innovation meningkat maka indikator dalam
Employee Sustainable Performance juga meningkat, yang artinya Program ramah
lingkungan jika penerapan produk atau peralatan Kkerja yang menggunakan
teknologi baru untuk mengurangi energi, air, dan limbah contohnya GESIT
BEKERJA, manajemen limbah dan budaya sehat dilingkungan RSI Sultan Agung

Semarang akan berjalan dengan lancar dan dapat diterapkan dengan baik.

Temuan ini mendukung teori (Kraus et al., 2020) yang menyatakan inovasi
inovasi terbaru dan ramah lingkungan dapat mempermudah pekerjaan dan
lingkungan yang baik bagi karyawan sehingga meningkatkan loyalitas pelanggan,
memperkuat citra merek perusahaan, memberikan peluang yang sama, menjamin
keamanan, dan mendorong praktik etika sehingga memberikan jawaban terhadap
perumusan masalah ketiga dalam penelitian ini, yang menanyakan bagaiamana
pengaruh Green Innovation terhadap Employee Sustainable Performance di RSI

Sultan Agung Semarang.
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4.4.4 Pengaruh Green Innovation Dalam Memediasi antara Green Human
Resource Management Practices terhadap Employee Sustainable

Performance

Dalam pengujian hipotesis sebelumnya, Green Innovation terbukti berperan
sebagai mediator positif antara Green Human Resource Management Practices dan
Employee Sustainable Performance, dengan nilai sampel asli sebesar 0,280, nilai t-
statistik 5,291 yang lebih besar dari 1,96, serta p-nilai 0,000 yang lebih kecil dari
0,05. Temuan ini mendukung hipotesis awal bahwa Green Innovation sebagai
mediator memiliki pengaruh positif secara parsial. Hal ini terlihat dari perbandingan
hasil uji, di mana pengaruh langsung Green Human Resource Management
Practices terhadap Employee Sustainable Performance memiliki nilai sampel asli
sebesar 0,526, lebih besar dibandingkan dengan pengaruh melalui Green Innovation

yang memiliki nilai sampel asli 0,280.

Jika pada Indikator Green Innovation meningkat maka indikator Green
human Resource Management juga meningkat sehingga pengaruh pada indikator
Employee Sustainable Performance meningkat, yang artinya fasilitas teknologi
yang memadai dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan baik sehingga
program yang dijalankan, manajemen limbah dan budaya sehat pada lingkungan
RSI Sultan Agung Semarang berjalan dengan lancar dan penerapan pengelolaan

limbah dengan baik.

Temuan ini mendukung teori (Tang et al., 2018) menyatakan bahwa Di

dalam GHRM terdapat praktik pelatihan,, serta kesehatan dan keselematan kerja
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yang dapat mencari dan menghasilkan pekerja yang ramah lingkungan dan GHRM
terfasilitasi oleh inovasi inovasi teknologi terbaru yang ramah lingkungan sehingga
kinerja karyawan yang keberlanjutan melalui ekonomi, sosial, dan lingkungan
tetap terjaga sehingga temuan ini memberikan jawaban terhadap perumusan
masalah keempat dalam penelitian ini, yang menanyakan bagaiamana pengaruh
Green Human Resource Management Practices terhadap Employee Sustainable
Performance melalui Green Innovation sebagai varibel mediasi di RSI Sultan

Agung Semarang.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan temuan penelitian mengenai pengaruh Green Human Resource
Management Practices terhadap Employee Sustainable Performance melalui
Green Innovation di Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang, maka penelitian
ini menunjukkan bahwa. Berdasarkan studi dan pembahasan yang telah dilakukan
pada RSI Sultan Agung Semarang, maka kesimpulan yang didapatkan sebagai

berikut:

1. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa Green Human Resource
Management Practices memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
Employee Sustainable Performance.

2. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa Green Human Resource
Management Practices memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
Green Innovation.

3. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa Green Innovation memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Sustainable Performance.

4. Green innovation dapat berperan sebagai mediasi parsial dalam hubungan
antara Green Human Resource Management Practices dengan Employee
Sustainable performance.

5.2 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki keterbatasan karena data yang digunakan hanya

diperoleh dari kuesioner yang disebarkan di RSI Sultan Agung Semarang. Oleh
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karena itu, disarankan untuk menambahkan metode penelitian lain, seperti
wawancara terbuka, dan menjadikannya sebagai pertimbangan untuk penelitian
selanjutnya agar hasil yang diperoleh lebih komprehensif dan dapat memberikan

wawasan yang lebih baik

5.3 Saran

Berdasarkan hasil responden yang didapat dan uji yang dilakukan ada 2
indikator yang dikeluarkan yaitu dari GHRM (rekrutmen karyawan ramah
lingkungan) dan dari ESP di kinerja ekonomi (fasilitas teknologi yang mendukung

ramah lingkungan). Terdapat beberapa saran sebagai berikut :

1. Dari hasil responden yang didapat, mempersepsikan rekrutmen karyawan
ramah lingkungan, rumah sakit sudah melaksanakan hal tersebut akan tetapi
dibandingkan dengan indikator lain tingkatannya lebih rendah sehingga
walaupun sudah dilakukan tetapi belum optimal. Dari hasil tersebut diharapkan
RSI Sultan Agung dapat meningkatkan perekrutan karyawan ramah
lingkungan dengan baik dan optimal.

2. Dari hasil responden yang didapat mempersepsikan fasilitas teknologi yang
mendukung ramah lingkungan sudah disediakan dan dilakukan akan tetapi
dibandingkan dengan indikator lain tingkatannya lebih rendah sehingga
walaupun sudah ada dan dilaksanakan akan tetapi belum merata dan optimal.
Dari hasil tersebut diharapkan RSI Sultan Agung dapat meningkatkan
Penyediaan fasilitas tekonologi yang mendukung ramah lingkungan dengan

optimal.
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5.4 Agenda Penelitian Mendatang

1. Untuk penelitian di masa depan, terdapat peluang untuk memperluas studi
ini dengan menggunakan model penelitian yang berbeda dan memperluas
cakupan analisis. Misalnya, penelitian bisa mencakup variabel tambahan
untuk mendapatkan wawasan yang lebih komprehensif.

2. Dikarenakan adanya indikator dalam variabel yang digunakan ada dua yang
dikeluarkan karena tidak memenuhi syarat uji validitas dan reabilitas
sehingga dapat menjadi penjelasan dan mempertimbangkan indikator lain

yang dapat menjelaskan variabel tersebut.
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