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ABSTRACT

Green Performance has a very important role in the work order both
internally and externally in the company. Green Performance must show the right
direction in accordance with the principles of common means and goals. Apart from
providing an important role, Green Performance must also provide influence and
encouragement to have the best performance to achieve the desired common goals.
The aim of this research was to find out how to improve banking Green
Performance based on Green Training and Green Recruitment. In this research, the
sample used was 80 employee respondents at PT. Bank Rakyat Indonesia Pemalang
Branch. The results of this research show that improving banking Green
Performance based on Green Training and Green Recruitment has a great influence
on companies.

Keywords: Green Performance,, Green Training, and Green Recruitmen



ABSTRAK

Green Performance mempunyai peranan yang sangat penting dalam tatanan
pekerjaan baik dalam internal maupun eksternal di perusahaan. Green Performance
harus menunjukkan arah yang benar sesuai dengan prinsip cara dan tujuan bersama.
Selain memberikan peran penting, Green Performance juga yang harus
memberikan pengaruh dan dorongan agar mempunyai kinerja terbaik untuk
mencapai tujuan bersama yang diinginkan. Tujuan dari penelitian ini dilakukan
untuk mengetahui bagaimana Peningkatan Green Performance perbankan berbasis
pada Green Training dan dan Green Recruitment. Dalam penelitian ini sampel
yang digunakan ada 80 responden karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia
Cabang Pemalang. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa Peningkatan
Green Performance perbankan berbasis pada Green Training dan Green Recruitment
sangat berpengaruh terhadap perusahaan.

Kata Kunci: Green Performance, Green Training, dan Green Recruitment
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BAB I
PENDAHULUAN
1.1  Latar Belakang

Sumber daya manusia adalah harta/aset paling berharga dan penting yang
dimiliki organisasi/perusahaan karena keberhasilan organisasi sangat ditentukan
oleh unsur manusia. Keberhasilan sangat mungkin dicapai, jika kebijakan prosedur
dan peraturan yang berkaitan manusia dari perusahaan saling berhubungan dan
menguntungkan semua pihak yang terlibat dalam perusahaan. Budaya dan nilai
green performance berasal dari kebiasaan baik atau buruknya para pekerja di
lingkungan itu sendiri. Hal itu akan memberi pengaruh besar terhadap pencapaian
performance perusahaan.

Green Performance adalah alat yang sangat efektif untuk mengembangkan
sumber daya manusia yang dapat memberikan kinerja dan keunggulan kompetitif
yang ramah lingkungan. Umpan balik berbasis lingkungan dari supervisor/manajer
juga membantu meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan
karyawan, yang dapat meningkatkan motivasi mereka untuk terlibat dalam
tanggung jawab lingkungan. Hal tersebut mungkin terjadi dikarenakan meskipun
perusahaan menerapkan strategi lingkungan akan tetapi tidak dapat berdampak
pada perilaku karyawan. Perusahaan mengetahui tentang keberlanjutan lingkungan
akan tetapi tidak dapat memberikan dampak kepada perilaku yang ramah
lingkungan bagi karyawan khususnya di perusahaan perbankan.

Green performance terdiri dari system kegiatan kinerja karyawan dalam
proses pengelolaan lingkungan. Penelitian telah berfokus pada aspek spesifik dari
green performance, seperti memberikan umpan balik dan menyeimbangkan metrik.
Juga telah diperdebatkan bahwa metode pengukuran green performance ini tidak
efektif, karena organisasi yang berbeda memiliki atribut struktural yang berbeda,
dan sumber daya manusia yang menggunakan standar seragam di seluruh organisasi
akan berubah-ubah (Shen et al., 2018).

Kinerja suatu organisasi yang membutuhkan sumber daya akan membantu
memajukan organisasi sebagai wadah untuk meningkatkan produktivitas tenaga
kerja. Menurut Assaraf (2011) pengusaha spiritual, karyawan dapat dianggap
sebagai otak dan jantung perusahaan. Pertumbuhan dan kesuksesan setiap



organisasi berasal dari kontribusi karyawannya secara individu maupun kelompok.
Setiap organisasi juga harus mengetahui nilai-nilai karyawan karena mereka
berkontribusi dalam pertumbuhan dan kesuksesan organisasi itu sendiri (Singh &
Kassa, 2016).

Praktik SDM seperti rekrutmen di perbankan, penilaian kinerja, pelatihan
dan pengembangan serta kompensasi yang diterapkan manajemen Kinerja
penerapan praktik SDM berpotensi membantu memaksimalkan kompetensi
karyawan dalam organisasi (Saleem & Khurshid, 2014). Menurut Amin et al (2014)
organisasi membutuhkan karyawan dengan beragam keterampilan yang
memungkinkan mereka untuk mengatasi masalah organisasi. Kualitas kinerja
karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor, penentu paling jelas adalah kompetensi
dan motivasi.

Pelatihan dan pengembangan digunakan sebagai alat penting yang
memberikan pengetahuan, keterampilan dan kemampuan kepada karyawan serta
juga memodifikasi perilaku dan sikap mereka untuk berkinerja efisien baik itu
dimasa sekarang maupun  dimasa mendatang (Ahmed & Yohanna, 2014).
Sedangkan Pelatihan tanpa Green adalah kegiatan melatih atau mengembangkan
suatu keterampilan dan pengetahuan kepada diri sendiri atau orang lain, yang terkait
dengan kompetensi tertentu yang dianggap berguna. Ini sangat penting untuk setiap
organisasi karena dimaksudkan untuk memodifikasi tidak hanya keterampilan,
sikap dan perilaku karyawan tetapi juga membuat mereka beradaptasi dengan
teknologi baru yang pada gilirannya meningkatkan efisiensi baik individu dan
organisasi (ljaz et all., 2016).

Green Performance adalah sebuah peran kunci dan kinerja dalam suatu
perusahaan untuk mencapai keunggulan yang kompetitif, terukur dan transparan
faktor dari Green Performance itu seperti menganut regulasi, jumlah demand
hutang, penekanan karyawan, pentingnya lingkungan dan faktorisasi kelegalan
dijadikan sebagai sebab penting bank menggunakan konsep Green Recruitmen.
Sedangkan Performance adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi

bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral



maupun etika. Green Performance Selain menerapkan kebijakan lingkungan yang
berkelajutan diharapkan bank dapat berkontribusi menjalin hubungan yang baik
dengan semua stakeholder tanpa terkecuali sedangkan faktor dari green rekrutmen
yaitu untuk menumbuhkan transparansi dalam sebuah penyaringan tenaga kerja
baru didalam lingkungan perbankan.

Rekrutmen adalah proses yang menghasilkan kumpulan individu yang
kompeten untuk melamar pekerjaan dalam suatau organisasi (Ofori & Aryeetey,
2011). Kata rekrutmen telah menjadi perhatian bagi banyak organisasi untuk
mendapatkan kandidat yang sah secara efektif dapat mengisi posisi kosong di
organisasi karena peningkatan kompetensi (Sahara, F. T, 2021). Menurut Ekwoaba
et al (2015) rekrutmen dan seleksi telah menjadi penting dalam organisasi karena
individu perlu tertarik pada waktu yang tepat, dalam jumlah yang cukup dan dengan
kualifikasi yang sesuai. Mempekerjakan orang yang salah atau ketidakmampuan
untuk mengantisipasi fluktuasi dalam kebutuhan perekrutan merupakan upaya yang
perlu diberi perhatian lebih dan juga perlu dimasukkan kedalam planning sumber
daya manusia dalam suatu organisasi (Djabatey, 2012).

Rekrutmen merupakan bagian utama dari strategi sumber daya organisasi
secara keseluruhan, karena karyawan yang potensial diperlukan untuk
mengamankan dan mengidentifikasi sebuah organisasi agar dapat bertahan dalam
jangka pendek hingga menengah. Seleksi merupakan tahapan setelah rekrutmen,
dimana perusahaan menentukan atau memilih tiap-tiap calon pegawai yang telah
direkrut sesuai dengan kriteria atau keterampilan yang dibutuhkan perusahaan.
Opatha (2010) menyatakan bahwa seleksi adalah proses membuat pilihan dari
sekumpulan pelamar yang paling cocok untuk mengisi lowongan pekerjaan yang
relevan. Sedangkan menurut Sahara, F. T (2021) seleksi adalah proses dimana
instrument spesifik dilibatkan untuk memilih dari kumpulan kandidat yang paling
cocok untuk pekerjaan yang tersedia. Tujuan fungsi seleksi adalah untuk
mendapatkan orang yang tepat untuk pekerjaan yang tepat. Karena ketika orang-
orang terbaik dipilih untuk sebuah pekerjaan, produktivitas akan meningkat
(Osemeke, 2012).

Green recruitment adalah proses perekrutan dan pemilihan kandidat yang

sensitif terhadap masalah lingkungan dan bersedia berkomitmen terhadap kinerja



lingkungan (Tang et al., 2017). Sedangkan Rekrutmen adalah proses penting ketika
suatu perusahaan mencari, menarik, dan menyeleksi individu yang tepat untuk
mengisi sebuah posisi. Proses ini bagian dari upaya membangun tim yang kuat dan
berkinerja tinggi sehingga dapat mendorong kesuksesan perusahaan. Rekrutmen
tidak terbatas pada mencari pelamar, tetapi perlu melibatkan strategi terencana
untuk menarik calon karyawan terbaik. Proses ini termasuk menilai
kualifikasi pelamar dan memilih individu yang sesuai dengan budaya maupun nilai-
nilai perusahaan. Green Recruitment juga adalah asset yang sangat penting dalam
suatu organisasi karena mereka berkontribusi pada pertumbuhan dan keberhasilan
(Denmark & Uisman, 2010). Malik et al (2010) menyimpulkan bahwa di era yang
sangat cepat perubahan dan berkelanjutannya, modal pengetahuan harus
dipertahankan agar organisasi tetap produktif dan responsif terhadap kebutuhan
para pemangku kepentingan. Demikian juga lembaga pendidikan perlu menarik,
mempertahankan, dan mengembangkan karyawan. Karena karyawan yang terlatih
dan termotivasi dengan baik mereka mampu berkomitmen pada pekerjaan mereka
dalam melakukan penelitian dan pelatihan untuk pengembangan bangsa (Lew,
2009). Maka dari itu, pengelolaan sumber daya manusia sangat diperlukan untuk
efektivitas sumber daya manusia dalam suatu organisasi. Dalam hal tersebut
perusahaan menjadi sangat membutuhkan karyawan yang mampu melakukan
perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan baik, seperti yang
dikemukakan oleh Kurniawan (2015) yakni memiliki = karakteristik perilaku
sukarela / extra-role behavior yang tidak termasuk dalam uraian jabatan, perilaku
spontan, tanpa saran atau perintah tertentu, perilaku yang bersifat menolong, serta
perilaku yang tidak mudabh terlihat serta dinilai melalui evaluasi kinerja. Hal ini juga
didukung dengan pernyataan dari Garay (2006) dalam Yuniar, Nurtjahjanti, dan
Rusmawati (2011) yang menyatakan bahwa organizational citizenship yang baik
ditunjukan ketika karyawan mau melakukan kinerja extra role selain kinerja intra
role. Menurut Andriani et al., (2012), OCB adalah perilaku yang merupakan pilihan
dan inisiatif individual, tidak berkaitan dengan sistem reward formal organisasi
tetapi mampu meningkatkan efektivitas organisasi, dan tidak termasuk ke dalam
persyaratan kerja atau deskripsi kerja karyawan sehingga jika tidak ditunjukan,

maka karyawan tidak mendapatkan hukuman. Borman dan Motowidlo (1993)



dalam Novliadi (2008) mengatakan bahwa OCB dapat meningkatkan kinerja
organisasi karena perilaku ini merupakan “pelumas” dari mesin sosial dalam
organisasi. Dengan kata lain, adanya perilaku tersebut dalam tiap individu membuat
interaksi sosial dalam sebuah organisasi menjadi lancar, seperti dapat mengurangi
adanya perselisihan antar karyawan dan meningkatkan efisiensi, sehingga
dikatakan sebagai “pelumas”. Tujuan dari hal tersebut adalah untuk memberikan
kepada organisasi satuan kerja yang efektif untuk mencapai tujuan studi tentang
manajemen perusahaan bagaimana seharusnya organisasi dapat mengembangkan,
menggunaan dan memelihara karyawan dalam kualitas dan kuantitas yang tetap.
Oleh karena itu pihak manajemen perusahaan harus mampu memahami bagaimana
cara terbaik dalam mengelola karyawan yang berasal dari latar belakang, keahlian
dan kemampuan yang berbeda-beda sehingga karyawan dapat bekerja dengan
keahlian dan jenis bidang masing-masing sesuai kemampuan. Hal itu juga karena
agar karyawan dapat menjalankan tugas atau pekerjaan yang diberikan perusahaan
dengan baik dan penuh tanggung jawab. Dengan Strategi rekrutmen dan seleksi
karyawan yang lebih baik menghasilkan peningkatan untuk kinerja dan visi misi
perusahaan yang semakin- efektif, semakin besar kemungkinan mereka untuk
mempekerjakan karyawan yang berkualitas. Kegagalan-dalam melakukan sistem
perekrutan dan seleksi tenaga kerja akan berdampak pada proses pencapaian tujuan
perusahaan. Pelaksanaan rekrutmen dan seleksi merupakan objek penting yang
perlu diperhatikan dalam sistem manajemen perusahaan perbankan, karena
pelaksanaan rekrutmen dan seleksi merupakan penghasil sumber daya manusia
yang dibutuhkan organisasi serta dapat dikatakan bahwa rekrutmen dan seleksi
adalah kunci sukses sebuah organisasi. Semakin baik dan tepat rekrutmen dan
seleksi dilakukan, maka semakin baik pula karyawan yang dihasilkan sehingga
semakin baik pula kinerja karyawannya.

Green Rekrutmen adalah salah satu peran penting yang secara langsung
mempengaruhi Green Performance karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia
Cabang Pemalang karena Green Recruitment merupakan tahap awal dalam
pemilihan perkeja untuk membangun visi misi di perusahaan. Dengan kandidat
yang tepat Green Performance di PT Bank Rakyat Indonesia Cabang Pemalang

akan membantu berkontribusi serta target perusahaan akan tercapai dan



meminimalisir target visi misi. Selain itu proses seleksi dan penempatan karyawan
juga mempengaruhi kinerja karyawan. Untuk memastikan apakah ada dampak
peningkatan di Green Performance yang berasal dari Green Recruitment dan Green
Training yang dilakukan di lingkungan PT. Bank Rakyat Indonesia Cabang
Pemalang. Oleh karena itu, penulis tertarik untuk melakukan penelitian yang
berjudul “PENGARUH GREEN TRAINING, DAN GREEN RECRUITMENT
TERHADAP GREEN PERFORMANCE”. 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.

2.

3.

1.3

Apakah Green Training berpengaruh terhadap Green Performance?
Apakah Green Recruitment berpengaruh terhadap Green Performance?

Apakah Green Training berpengaruh terhadap Organizational Citizenship

Behavior for the Environment?

Apakah Green Recruitment berpengaruh terhadap Organizational

Citizenship Behavior for the Environment?

Apakah Organizational Citizenship Behavior for the Environment

berpengaruh terhadap Green Performance?
Tujuan Penelitian

Dari perumusan maslah tersebut, dapat dikatakan tujuan dari proposal

penelitian ini adalah untuk menjelaskan hal-hal berikut ini:

1.

2.
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Menganalisis pengaruh Green Training terhadap Green Performance
Menganalisis pengaruh Green Recruitment terhadap Green Performance

Menganalisis pengaruh Green Training terhadap Organizational

Citizenship Behavior for the Environment

Menganalisis pengaruh Green Recruitment terhadap Organizational

Citizenship Behavior for the Environment

Menganalisis pengaruh Organizational Citizenship Behavior for the

Environment terhadap Green Performance.
Manfaat Penelitian

Berdasarkan dari perumusan masalah dan tujuan penelitian yang telah

dijelaskan diatas, maka penulis berharap penelitian ini dapat bermanfaat untuk

berbagai pihak. Manfaat penelitian ini terdapat dua yaitu:
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1.4.2

Manfaat Teoritis

Untuk menambah pengetahuan dan pengembangan ilmu ekonomi
khususnya ekonomi manajemen sumber daya manusia dalam

mempertahankan kinerja SDM yang ramah lingkungan.
Manfaat Praktis
Bagi manajemen Perusahaan

Penelitian ini diharapkan memberi pandangan mengenai pentingnya konsep
hubungan antara Green Performance terhadap Green Training dan Green
Recruitmen. Melalui hal tersebut, para manajer pada berbagai tingkatan
dapat menciptakan maupun membentuk lingkungan kerja yang dapat
diterima baik oleh karyawan sehingga karyawan selalu termotivasi dan

merasa puas serta selalu berkinerja maksimal.



BAB Il
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Organization Citizenship Behavior for the Environment (OCBE)

OCBE adalah tindakan bijaksana oleh karyawan dalam organisasi
yang mengarah pada perbaikan lingkungan tanpa adanya penghargaan atau
permintaan dari organisasi (Khalid W, et all., 2020). OCBE dikembangkan
dari kerangka kerja OCB (Organizational Citizenship Behavior) yang
terjadi di tempat kerja dan menjadi aspek penting dari keberlanjutan
perusahaan. (Lamm et al., 2021) mendefinisikan OCBE sebagai perilaku
sukarela yang tidak ditentukan dalam uraian tugas resmi, melalui upaya
gabungan dari masing-masing karyawan dengan tujuan membantu

organisasi dan/atau masyarakat yang lebih berkelanjutan.

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. 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., 2020).
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- lingkungan karyawan, seperti kehati-hatian, motivasi, dan

norma subjektif.

Hal tersebut dapat di simpulkan bahwa OCBE Salah satu anteseden



dari OCBE menurut Cheema et al., (2020) adalah komitmen organisasi.
Semakin berkomitmen karyawan terhadap organisasi, maka akan lebih
mudah terlibat dalam OCBE dibandingkan dengan karyawan yang kurang
berkomitmen terhadap organisasinya. Tilleman (2012) mengungkapkan
bahwa secara khusus, individu yang bekerja pada perusahaan yang memiliki
produk bersertifikat organik memiliki komitmen organisasi afektif dan
normatif yang lebih besar. Komitmen organisasi afektif pada karyawan juga
berhubungan positif dengan persepsi karyawan tentang praktik manajemen
lingkungan. Contoh perilaku OCBE adalah mematikan lampu jika tidak
digunakan, menggunakan dua sisi kertas saat mencetak, dan minum dari
wadah yang dapat digunakan kembali. (Daily et al., 2020) menyatakan
bahwa terdapat banyak faktor yang mempengaruhi OCBE, namun ada tiga
faktor pada OCBE yang dianggap menonjol yaitu:

1. Eco-Initiatives (perilaku dan saran bijaksana untuk meningkatkan
praktik atau Kinerja lingkungan, berfokus pada inisiatif personal dalam

organisasi).

2. Eco-Civic _Engagement (partisipasi sukarela dalam program dan

aktifitas lingkungan dalam organisasi).

3. Eco-Helping (secara sukarela membantu kolega untuk lebih

mengintegrasikan masalah lingkungan dalam organisasi).
2.2  Green Performance

Praktik SDM kinerja hijau bertujuan untuk menghargai kinerja lingkungan
karyawan, dan memotivasi mereka untuk terlibat dan berkontribusi pada kegiatan
lingkungan perusahaan, umpan balik berbasis lingkungan dari supervisor/manajer
membantu meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan karyawan
yang dapat meningkatkan motivasi mereka untuk terlibat dalam tanggung jawab
lingkungan. Green Training dan Green Recruitment sangat berpengaruh terhadap
Green Performance. Menilai aktivitas lingkungan karyawan membantu
meningkatkan sebagian kemampuan, pengetahuan, dan keterampilan hijau mereka

yang selanjutnya membantu mereka untuk lebih aktif terlibat dalam proyek
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lingkungan.

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 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-lingkungan karyawan, seperti kehati-hatian, motivasi,
dan norma subjektif (Wesselink, et al., 2017).

Yang lain menekankan pada tingkat organisasi pengaruh, seperti praktik
Sumber daya manusia (SDM) strategis (Paillé et al., 2014), persepsi dukungan
organisasi terhadap lingkungan (Lamm et al., 2015), infrastruktur lingkungan (Jadi,
dapat disimpulkan bahwa Green Performance adalah tindakan atau perilaku yang
dilakukan oleh individu di lingkungan kerjauntuk mendukung dan mempromosikan
praktik berkelanjutan serta ‘menjaga lingkungan alam di tempat kerja yang
bertujuan untuk mengurangi dampak negatif organisasi terhadap lingkungan,
seperti pengurangan konsumsi sumberdaya, pengelolaan limbah yang lebih baik,
dan berkontribusi pada tujuan keberlanjutan perusahaan. Menurut (Astuti et al.,

2015) Indikator Green Performance kinerja lingkungan dibagi ke dalam tiga yaitu:
1. Pengelolaan pembuangan sampah dengan baik
2. Melibatkan semua karyawan dalam aksi bekerja paperles
3. Menerapkan seluruh aktivitas menggunakan gadget/digital mobile

2.3  Green Recruitment

Menurut Jabbour and De Sousa Jabbour (2016) Green training didefinisikan
sebagai “proses pelatihan di tempat kerja dan pendidikan lanjutan yang dirancang
untuk mencapai target dan tujuan pengelolaan lingkungan perusahaan”. Selain itu

Jabbour and De Sousa Jabbour (2016) juga mengungkapkan bahwa pelatihan dan
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pengembangan ramah lingkungan mengacu pada sistem kegiatan yang memotivasi
karyawan untuk mempelajari keterampilan perlindungan lingkungan dan
memperhatikan masalah lingkungan, yang merupakan kunci dalam mencapai

tujuan lingkungan.

Green Recruitmen mampu memberdayakan karyawan dengan
mengembangkan kemampuan dari karyawan untuk mengidentifikasi masalah
lingkungan dan mencari solusi yang paling efektif (Jeronimo et al., 2020). Menurut
teori Ability-Motivation Opportunity, karyawan bekerja lebih baik ketika mereka
diberikan kemampuan, motivasi, dan peluang organisasi yang sesuai. indikator dari

Green Recruitment adalah sebagai berikut :

a. Menarik kandidat pekerjaan ramah lingkungan yang menggunakan kriteria

hijau dalam memilih organisasi.

b. Menggunakan merek pemberi kerja ramah lingkungan untuk menarik

karyawan ramah lingkungan.

c. Perusahaan merekrut karyawan yang memiliki kesadaran lingkungan (Tang
etal., 2018).

Green Recruitment sangat memengaruhi proses dan efektivitas dan
kompensasi kinerja. Mengevaluasi hasil hijau manajer menekankan peran mereka
dalam manajemen lingkungan, yang dapat membuat mereka lebih bertanggung
jawab atas kinerja manajemen lingkungan. Penting untuk mengidentifikasi hasil
hijau dan mendorong manajer untukbertanggungjawab atas kinerja manajemen
Cara lain untuk mengukur kinerja hijau adalah dengan menangani hasil kinerja
hijau darianggota yang tidak memenuhi indikator manajemen lingkungan atau tidak
sesuai dengan tujuan hijau. Menggunakan langkah-langkah negatif ini dengan tepat
dapat mendorong karyawan untuk berperilaku lebih ramah lingkungan dan
mengupayakan tujuan hijau dalam pekerjaan mereka di masa depan (Yusliza etal.,
2019).

2.4 Green Training

Pelatihan hijau adalah praktik untuk peningkatan kemampuan yang

meningkatkan kesadaran, pengetahuan, dan keterampilan karyawan terkait dengan
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lingkungan yang mendukung beberapa solusi untuk mengurangi dampak terhadap
lingkungan. Pelatihan hijau dapat meningkatkan kesadaran, pengetahuan dan
keterampilan karyawan berkaitan dengan kegiatan lingkungan. Pelatihan hijau
dapat membantu karyawan dalam memahami pentingnya menjaga lingkungan, dan
membuat mereka lebih peka terhadap proses pengendalian lingkungan. Pelatihan
hijau membantu pekerja untuk meningkatkan kesadaran lingkungan di tempat kerja
tentang pentingnya perlindungan lingkungan dan meningkatkan kapasitas mereka
untuk beradaptasi. Selain itu, membantu mereka mempelajari cara-cara penting
untuk menghemat sumber daya dan mengurangi limbah di tempat kerja. Pelatihan
Hijau bersama dengan kesadaran formal, dapat membuat karyawan menyadari
praktik informal seperti konservasi energi untuk secara sukarela membalas perilaku
hijau. (Ninik Probosari, 2022)

Menurut Jabbour (2015) terdapat indikator dalam mengukur Green

Training indikator:

1. Kuantitas traning yaitu jumlah pelatihan yang memadai dalam masalah

lingkungan disediakan untuk karyawan.

2. Kesempatan training yaitu karyawan dapat memperoleh kesempatan untuk

dilatih tentang masalah lingkungan.

3. Kualitas training yaitu karyawan menerima pelatihan lingkungan dan
program pelatihan lingkungan yang diberikan sesuai dengan iklim dan

kebutuhan perusahaan.

4. Efektifitas training yaitu bagaimana karyawan menggunakan pelatihan
lingkungan mereka secara efektif dan berkesempatan untuk menggunakan

pelatihan di lingkungan mereka.

5. Evaluasi training yaitu ada evaluasi kinerja karyawan yang memadai setelah

pelatihan lingkungan
2.5 Pengembangan Hipotesis
2.5.1 Hubungan Green Training terhadap Green Performance

Menurut Pallewaththa PWK (2019) dengan judul Pengaruh praktek Green
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Training dan Green Performance terhadap kinerja karyawan menjelaskan bahwa
Green Training dan Green Performance berdampak positif terhadap kinerja
karyawan. Karyawan harus diberikan pelatihan dan pendidikan untuk
mengembangkan keterampilan dan pengetahuan yang dibutuhkan dalam organisasi.
Green Performance adalah alat yang sangat efektif untuk mengembangkan sumber
daya manusia yang dapat memberikan kinerja dan keunggulan kompetitif yang
ramah lingkungan. Sinaga dan Nawangsari (2020) mengungkapkan bahwa Green
Training berpengaruh positif dan signifikan terhadap Green Performance. Untuk
itu, karyawan harus diberikan pelatihan dan pendidikan guna mengembangkan
keterampilan dan pengetahuan yang dibutuhkan dalam organisasi. Berdasarkan

uraian tersebut, maka dapat dihipotesiskan sebagai berikut :

H1 : Green Training berpengaruh positif terhadap Green Performance

2.5.2 Hubungan Green Recruitment terhadap Green Performance

Zirra et al (2017) dalam jurnal penelitian mengatakan bahwa green recruitment
berpengaruh signifikan terhadap Green Performance. Kekuatan dan kelemahan
perusahaan terletak pada karyawannya.  Strategi rekrutmen yang baik
memungkinkan perusahaan mendapatkan karyawan berkualitas yang dapat
meningkatkan kinerja karyawan tersebut. Oaya dkk (2017) dalam sebuah jurnal
penelitian mengatakan bahwa green recruitment berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Strategi rekrutmen yang baik memungkinkan perusahaan
mendapatkan karyawan berkualitas yang dapat meningkatkan kinerja karyawan
tersebut. Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dihipotesiskan sebagai berikut :

H2 : Green Recruitment berpengruh positif terhadap Green Performance

2.5.3 Hubungan Green Training terhadap Organization Citizenship Behavior
For The Enviromen

Menurut AK Al-Swidi, et.al., (2021) berpendapat bahwa empat praktik Green
Training, termasuk rekrutmen ramah lingkungan (GR), pelatihan dan keterlibatan

ramah lingkungan (GT), manajemen kinerja ramah lingkungan, dan kompensasi
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(GP) membantu mengembangkan Organization Citizenship Behavior For The
Enviromen (OCBE) dalam organisasi. Menurut (2018) mengatakan green training
berpengaruh positif terhadap OCBE yang menunjukkan bahwa green training dapat
membangun kompetensi memiliki hubungan positif dalam meningkatkan
organizational citizenship behavior karyawan dalam organisasi untuk mendukung

pencapaian tujuan perusahaan. Dengan begitu dapat disimpulkan sebagai berikut :

H3 : Green Training memiliki hubungan positif dengan Organization

Citizenship Behavior For The Enviromen

2.5.4 Hubungan Green Recruitment terhadap Organization Citizenship

Behavior For The Enviromen

Menurut Jianfeng Jia et al (2018) mengatakan bahwa ketika merekrut karyawan
baru, perhatian lebih harus diberikan pada kesadaran kualitas lingkungan dan
lingkungan karyawan. Karyawan yang direkrut melalui proses rekrutmen hijau
memiliki kualifikasi yang lebih baik untuk memahami tujuan pengelolaan
lingkungan perusahaan dan memecahkan masalah berdasarkan perlindungan
lingkungan dan memotivasi mereka untuk memiliki kreativitas ramah lingkungan.
Green Recruitment menginkulturasi cara karyawan berpikir bahwa penerapan
Organization Citizenship Behavior For The Enviromen 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 Recruitment
membantu mempromosikan Organization Citizenship Behavior For The Enviromen
dengan mendorong karyawan untuk melestarikan lingkungan internal dan eksternal
organisasi.Sinaga dan Nawangsari (2019) mengatakan bahwa Green recruitment
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCBE. Berdasarkan uraian tersebut,

maka dapat dihipotesiskan sebagai berikut :

H4 : Green Recruitment memiliki hubungan positif Organization Citizenship

Behavior For The Enviroment
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2.5.5 Pengaruh Organization Citizenship Behavior For The Enviroment

terhadap Green Performance

Menurut Sheena et al (2017) dalam jurnal penelitian mengatakan bahwa
praktik Green Performance agar karyawan memiliki perilaku ramah lingkungan.
Penerapan praktik Green Performance di tempat kerja akan mempengaruhi kinerja
karyawan. Ardiza dan Nawangsari (2019) menyatakan bahwa OCBE berpengaruh
positif signifikan terhadap Green Performance Perilaku ramah lingkungan
berdampak baik pada peningkatan kinerja karyawan. Berdasarkan uraian tersebut,

maka dapat dihipotesiskan sebagai berikut :

H5 : Organization Citizenship Behavior For The Enviroment berpengaruh

signifikan terhadap Green Performance

2.6 Kerangka Berpikir

Berdasarkan pada kajian teoritik dan hipotesis di atas, maka penulis

mengusulkan kerangka penelitian seperti berikut :

Green
Training
(X1)

Organization
Citizenship
Behavior For The

Environment

2

Green
Performance

()

Green
Recruitment
(X2)

Gambar 1.1 Kerangka Berpikir
(Sumber Gambar : Peneliti, 2025)
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BAB Il
METODE PENELITIAN
3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini penelitian yang termasuk dalam jenis penelitian explanatory research
yang menggunakan pendekatan kuantitatif dimana menggunakan kuesioner sebagai alat
untuk mengambil data untuk menganalisis hubungan antar variabel. Sedangkan menurut
metodenya penelitian ini termasuk penelitian deskriptif. Tujuan dari penelitian ini adalah
untuk membuat deskripsi sicera sistematis, faktual, dan akurat guna mengetahui sifat
populasi yang berkaitan dengan variabel penelitian. Metode deskriptif ini melibatkan
pengumpulan data untuk menguji hipotesis atau menjawab pertanyaan tentang pendapat
orang atas sebuah isu atau topik. Studi kuantitatif membatasi analisisnya pada data numerik
yang telah dikumpulkan dengan menggunakan metode statistik, metode kuantitatif akan
menghasilkan hubungan antar variabel yang signifikan.

3.2  Populasi dan sampel
3.2.1 Populasi Penelitian

Menurut Sugiyono (2019) mengatakan bahwa populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri dari atas objek/subjek yang mempunyai kuantitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya. Berdasarkan uraian diatas maka dapat dijelaskan bahwa
populasi merupakan keseluruhan objek yang akan digunakan dalam penelitian
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap di PT. Bank Rakyat Indonesia
Cabang Pemalang sejumlah 80 orang.

3.2.2 Sampel Penelitian

Menurut Sugiyono (2010) mengatakan bahwa sampel adalah bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sampel merupakan
bagian dari populasi yang dipelajari dalam suatu penelitian dan hasinya dianggap
sebagai gambaran populasi itu sendiri. Sampel yang diambil bisa sebagian dari
populasi. Sampel adalah bagian dari populasi. Itu terdiri dari beberapa anggota yang

dipilih darinya. Dengan kata lain, beberapa, tetapi tidak semua, elemen populasi
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membentuk sampel. Sampel dengan demikian merupakan subkelompok atau subset
dari populasi. Dengan mempelajari sampel, peneliti harus dapat menarik
kesimpulan yang dapat digeneralisasi untuk populasi yang diminati (Sekaran dan
Bougie, 2016). Untuk menentukan ukuran sampel dapat digunakan rumus Slovin :

n= v
1+Ne2

dimana:

n = ukuran sampel

N = Populasi

e = % (kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan)

teknik yang digunakan adalah non probability sampling dengan menggunakan
pendekatan purposive sampling. Purposive sampling yaitu teknik pengambilan
anggota sampel dan populasi dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata
yang ada dalam populasi. Penelitian ini menentukan ukuran sampel dengan
menggunakan rumus Slovin dengan menetapkan tingkat kesalahan sampel
(sampling error) sebesar 0,05 atau 5% , maka diambil target minimal 80 karyawan
yang didapat melalui rumus slovin sebagai berikut :

n= Al
1+Ne2

= 100
1+100 (0,05)2

_ 100
140,25

_ 100

1,25
n =80

Maka dari itu peneltian ini merupakan penelitian dengan total sampel
sebanyak 80 responden dari karyawan tetap PT. Bank Rakyat Indonesia cabang

Pemalang.
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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,

2018). 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. Bank Rakyat Indonesia di Cabang Pemalang.
3.3.2 Data Sekunder

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.
3.4  Metode Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner.
Kuesioner merupakan instrumen untuk pengumpulan data. Para peneliti dapat
melakukan pengukuran bermacam-macam karakteristik dengan menggunakan

kuesioner.

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengancara
memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden
untuk dijawabnya. Skala yang digunakan untuk menyusunkuesioner menggunakan
skala likert. Skala likert digunakan untuk mengukur persepsi, sikap, dan pendapat

terkait fenomena sosial (Sugiyono, 2018)
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Sumber data kuesioner yang dikumpulkan dengan analisis skala likert
mempunyai gradasi sangat positif sampai dengan sampai negative. Adapun

pengukuran skala likert dalam penelitian ini sebagai berikut:

Tabel 3. 1 Skala Penilaian Likert

Kriteria Skor Keterangan
SS 5 Sangat Setuju
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 Recruitment (XI),
Green Training (X2) variable dependent yaitu Green Performance (Y) dan variabel
intervening yaitu Organizational Citizenship Behavior For Environmen PT Bank

Rakyat Indonesia (Z).

Tabel 3. 2 Definisi Operasional

No Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber
1 |Green Training |(Green Training(l) Kesempatan training (Jabbour.,
merupakan pada sistem y - 2015)
kegiatan yangz) Kualitas training
memotivasi  karyawang) Efektifitas training

untuk mempelajari
keterampilan
perlindungan lingkungan
dan memperhatikan
masalah lingkungan,
yang merupakan kunci
dalam mencapai tujuan
lingkungan
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2 |Green
Recruitment

Green Recruitment

adalah menghasilkan
kandidat yang memiliki
komitmen terhadap
lingkungan dan

1)  Memasukkan  unsur
lingkungan pada strategi
rekrutmen perusahaan

2) Menginformasikan
bahwa perusahaan akan
merekrut calon karyawan

(Opatha
dan

Arulrajah

(2014)

berse_d|a_ membe“kar_]yang memiliki kompetensi
kontribusi bag'pengelolaan lingkungan
perusahaan.
3)  Memasukkan  unsur
pengetahuan tentang
lingkungan pada iklan
pekerjaan
3 |Organization Organization 1) Altruisme Purjani
Citizenship Citizenship Behavior 7) Conscientiousness dan Riani
Behavior For  |For The Enviroment (2019)
The Enviroment |adalah perilaku sukarela;  3) Sportmanship
oleh orang-orang dalam
suatu  organisasi - yang
bertujuan untuk
memperbaiki lingkungan
tanpa adanya paksaan
dari perusahaan
4 |Green Green performance 1) perekrutan dan(Zurnali
Performance adalah ~ sistem  atau pemilihan karyawan&
kegiatan karyawan peduli lingkungan  |Sujanto,
yang 2) pelatihan dan?2020)
mengacu pqda proses pengembangan
pengelolaan lingkungan hijau
3) evaluasi Kinerja
lingkungan
3.6  Teknik Analisis Data

Dalam penelitian ini, Pengujian hipotesis penelitian dilakukan dengan
pendekatan Structural Equation Model (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS).

PLS adalah model persaman struktural (SEM) yang berbasis komponen atau varian.

Structural Equation Model (SEM) adalah salah satu bidang kajian statistik yang

dapat menguji sebuah rangkaian hubungan yang relatif sulit terukur secara

bersamaan.
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Menurut Santoso (2014) SEM adalah teknik analisis multivariate yang
merupakan kombinasi antara analisis faktor dan analisis regresi (korelasi), yang
bertujuan untuk menguji hubungan antar variabel yang ada pada sebuah model, baik
itu antar indikator dengan konstruknya, ataupun hubungan antar konstruk. Menurut
(Latan dan Ghozali, 2015). PLS merupakan pendekatan alternatif yang bergeser
dari pendekatan SEM berbasis covariance menjadi berbasis varian. SEM yang
berbasis kovarian umumnya menguji kausalitas atau teori sedangkan PLS lebih
bersifat predictive model. Namun ada perbedaan antaraSEM berbasis covariance
based dengan component based PLS adalah dalam penggunaan model persamaan
struktural untuk menguji teori atau pengembangan teori untuk tujuan prediksi.
Teknik analisis dalam penelitian ini menggunakan teknik PLS yang dilakukan

dengan dua tahap, yaitu :

1. Tahap pertama adalah melakukan uji measurement model, yaitu menguiji

validitas dan reliabilitas konstruk dari masing-masing indikator.

2. Tahap kedua adalah melakukan uji structural model yang bertujuan untuk
mengetahui ada tidaknya pengaruh antar variabel/korelasi antara konstruk
konstruk yang diukur dengan menggunakan uji t dari PLS itu sendiri.

3.6.1 Measurement (Outer) Model
3.6.1.1 Validitas dan Reliabilitas

Penelitian  ini menggunakan kuesioner dalam mengumpulkan data
penelitian. Untuk mengetahui tingkat validitas dan reliabilitas dari kuesioner
tersebut maka peneliti menggunakan program SmartPLS. Prosedur pengujian
validitas adalah convergent validity yaitu dengan mengkorelasikan skor item
(component score) dengan construct score yang kemudian menghasilkan nilai
loading factor. Nilai loading factor dikatakan tinggi jika komponen atau indicator
berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang ingin diukur. Namun demikian
untuk penelitian tahap awal dari pengembangan, loading factor 0,5 sampai 0,6
dianggap cukup (Chin, 1998; Ghozali, 2008).

Reliabilitas menyatakan sejauh mana hasil atau pengukuran dapat dipercaya
atau dapat diandalkan serta memberikan hasil pengukuran yang relative konsisten
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setelah dilakukan beberapa kali pengukuran. Untuk mengukur tingkat reliabilitas
variabel penelitian, maka digunakan koefisien alfa atau cronbachs alpha dan
composite reliability. Item pengukuran dikatakan reliabel jika memiliki nilai
koefisien alfa lebih besar dari 0,6 (Malhotra, 1996).

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. Nilai R2 menunjukkan goodness of fit. Apabila
semakin tinggi nilai R2, maka konstruknya semakin baik. R-square yang bernilai >
0,67 dianggap baik, R-square bernilai > 0,33 dianggap moderat atau cukup, dan R-
square dengan nilai < 0,19 dianggap lemah (Ghozali & Latan, 2015).

2. Q Square

Uji Q-Square atau square predictive relevance adalah pengujian yang
dilakukan untuk menunjukkan tingkat kebaikan nilai penelitian yang dihasilkan dari
model dan estimasi paramternya. Dalam menentukan nilai relevansi prediktif (Q2),
rentang nilainya adalah dari 0 sampai 1. Menggunakan metode Blindfolding jika
nilai Q2 > 0, menunjukkan bahwa model yang digunakan dalam penelitian memiliki

relevansi prediktif,
3. F-Square

Pengujian F-Square digunakan untuk mengukur seberapa besar pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen. Apabila didapatkan nilai F-
Square < 0,02 dianggap memiliki pengaruh yang lemah, F-Square > 0,15
dikategorikan cukup, dan apabila nilai F-Square > 0,35 dikategorikan kuat.

3.6.3 Metode Pengujian Hipotesis

Uji T untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel independent
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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. Pvalue (sig) < 0,05 maka Ha diterima

2. Pvalue (sig) > 0,05 maka HO ditolak
3.6.4 Analisis Deskriptif

Deskripsi atau analisis deskriptif merupakan analisis dasar yang digunakan
untuk menggambarkan keadaan data secara umum seperti: menjelaskan, meringkas,
mereduksi, menyederhanakan, mengoorganisasi, dan menyajikan data ke dalam
bentuk tersusun dan teratur, sehingga mudah dibaca dan dipahami juga dapat
disimpulkan (Wiyono, 2001). Ukuran deskriptif yang sering digunakan untuk

mendeskripsikan data penelitian adalah ukuran frekuensi dan rata-rata.

Tabel 3. 3 Kriteria Analisis Deskriptif

Interval Kriteria
4,21 -5,00 Sangat Tinggi
3,41 -4,20 Tinggi
2,61 - 4,40 Cukup
1,81-2,60 Rendah
1,00 - 1,80 Sangat Rendah

3.6.7 Alasan Menggunakan Partial Least Square (PLS)

PLS merupakan metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan
pada banyak asumsi (Wold, 1985). Data tidak harus terdistribusi normal multivarian
(indikator dengan skala teori, ordinal, interval sampai ratio digunakan pada model
yang sama), dan sampel tidak harus besar. Selain dapat digunakan untuk
mengkonfirmasi teori, PLS dapat juga digunakan untuk menjelaskan ada tidaknya
hubungan antara variabel laten.
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Karena lebih menitik beratkan pada data dan dengan prosedur estimasi yang

terbatas, maka spesifikasi model tidak begitu berpengaruh terhadap estimasi

parameter. PLS dapat menganalisis sekaligus konstruk yang dibentuk dengan

indikator refleksif dan indikator formatif, dan hal ini tidak mungkin dijalankan

dalam covarian based SEM karena akan terjadi unidentified model (Latan dan

Ghozali ,2012). Berikut adalah beberapa alasan penggunaan PLS pada penelitian

ini:

. Algoritma PLS tidak terbatas hanya untuk hubungan antara indikator

dengan konstrak latennya yang bersifat reflektif saja, tetapi algoritma PLS
juga dipakaiuntuk hubungan yang bersifat formatif.

. PLS dapat digunakan untuk menaksir model path

. PLS dapat digunakan untuk model yang sangat kompleks yaitu terdiri dari

banyak variabel laten dan manifest tanpa mengalami masalah dalam

estimasi data.

. PLS dapat digunakan ketika distribusi-data sangat miring atau tidak

tersebardiseluruh nilai rata-ratanya.

. PLS dapat digunakan untuk menghitung varibel moderator secara

langsung,karena penelitian ini sendiri terdiri dari 1 variabel moderator.
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1  Deskripsi Responden

Penelitian ini bersifat kuantitatif, dengan data yang dihasilkan berupa angka.
Populasi Responden dalam penelitian ini adalah PT. Bank Rakyat Indonesia (BRI)
yang ada di Cabang Pemalang. Penyebaran dan pengumpulan data kuesioner dalam
penelitian ini dilakukan secara online melalui google form.

Karakteristik dari responden dapat dijabarkan berdasarkan hasil jawaban
kuesioner yang telah dibagikan kepada responden yang menjadi objek pada
penelitian ini. Pada penelitian ini, identitas responden dapat diketahui dari aspek :
jenis kelamin dan usia.

4.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Berdasarkan data yang diperoleh dari 80 responden, maka karakteristik
responden berdasarkan usia dibagi menjadi dua kategori :

Tabel 4.1 Karakteristik Usia Responden

No Keterangén ~ Jumlah  Persentase

1 . 20-25Tahun iE - 54 %

2 26 — 53 Tahun 37 46 %
Total 80 100%

(Sumber Tabel : Data Primer yang Diolah, 2024)

Berdasarkan Tabel 4.1 kategori karakteristik usia responden dapat diketahui
bahwa jumlah responden yang berusia 20-25 tahun berjumlah 43 responden atau
54%, sedangkan jumlah responden yang berusia 26-53 tahun berjumlah 37

responden atau 46%. Dari tabel tersebut dapat disimpulkan bahwa responden yang

berusia 20-25 tahun mendominasi dalam penelitian.
4.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Berdasarkan data yang diperoleh dari 80 responden, maka karakteristik

responden berdasarkan jenis kelamin dibagi menjadi dua kategori :
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Tabel 4.2 Karakteristik Jenis Kelamin Responden

No Keterangan Jumlah Persentase
1 Laki-laki 37 46%
2 Perempuan 43 54%
Total 80 100%

(Sumber Tabel : Data Primer yang Diolah, 2024)

Berdasarkan Tabel 4.2 kategori karakteristik jenis kelamin responden dapat
diketahui bahwa jumlah responden berjenis kelamin laki-laki berjumlah 37
responden atau 46%, sedangkan jumlah responden yang berjenis kelamin
perempuan sebanyak 43 atau 54%. Dari tabel tersebut dapat disimpulkan bahwa

responden yang berjenis kelamin perempuan mendominasi dalam penelitian.
4.2  Analisis Statistik Deskriptif Penelitian

Analisis statistik deskriptif dalam penelitian ini digunakan untuk
menjelaskan masing-masing variabel yang ada dalam penelitian ini. Dalam
penelitian ini variabel Green Recruitment (XI), Green Training (X2) sebagai variabel
independent, variable dependent yaitu Green Performance (Y) dan variabel intervening
yaitu Organizational Citizenship Behavior For Environmen-PT Bank Rakyat Indonesia
Pemalang (Z). Nilai maksimum, nilai minimum, nilai rata-rata, dan standar deviasi
adalah bagian dari analisis deskriptif. Tujuan analisis deskriptif adalah untuk
membuat indikator penelitian ini lebih mudah dipahami. Masing-masing variabel
diukur dengan menggunakan Skala Likert untuk mengetahui bobot hasil jawaban
responden dengan kategori sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju, dan sangat
tidak setuju. Untuk menentukan tabel kriteria deskriptif, dapat dilakukan dengan
beberapa langkah yaitu sebagai berikut :

Tabel 4.3 Tabel Kriteria Deskriptif

Skala 5
Skor Maksimal 5
1
4

Skor Minimal

Rentang
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Jumlah Kelas 5

Interval

Skor maksimal — skor
minimal / jumlah kelas 0,8

(Sumber Tabel : Data Primer yang Diolah, 2024)

Berdasarkan tabel 4.3 Jarak antar kategori sebesar 0,8 sehingga jenjang
interval diperoleh hasil sebagai berikut :

Tabel 4.4 Jenjang Interval

Interval Kriteria
4,21 -5,00 Sangat Tinggi
3,41-4,20 Tinggi
2,61 3,40 Cukup
1,81 -2,60 Rendah
1,00 -1,80 Sangat Rendah

(Sumber Tabel : Data Primer yang Diolah, 2024)
4.2.1 Variabel Green Training

Tanggapan responden pada masing-masing pernyataan yang terdapat pada

setiap variabel Green Training adalah sebagai berikut :

Indeks
Indikato Keterangan S ) & N 5, SS T:itsal Rata-Rata Nilai
ERNGS. ik ¢ -=ShhGaliGSHikElkiESE GRS

diperusahaan sebelum
bekerja, karyawan dapat
memperoleh kesempatan
untuk dilatih tentang
pengenalanmasalah
lingkungan

X1.1 22| 2| 4|7 |21| 37 |148|32|160| 335 4,19 Tinggi

karyawan menerima
pelatihan lingkungan dan
program pelatihan
lingkungan yang diberikan
sesuai dengan iklim dan
kebutuhan perusahaan

X1.2 0| 0|2|4] 4 |12| 40 |160| 34 | 170 | 346 4,33 Sangat Tinggi

karyawan perusahaan
menggunakan pelatihan
lingkungan mereka secara
efektif dan bekerjasama
untuk menggunakan
pelatihan lingkungan mereka

X1.3 0| 0|4]|8] 6 |18]| 39 |156|31|155| 311 3,89 Tinggi

Nilai Rata-rata 413 Tinggi
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(Sumber Tabel : Data Primer yang Diolah, 2024)

Berdasarkan tabel 4.5 diatas menunjukkan hasil bahwa rata-rata jawaban
responden pada variabel Green Training memperoleh nilai sebesar 4,13 atau dalam
kategori tinggi (3,41 — 4,20). Hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan Bank
Rakyat Indonesia Pemalang mampu menerapkan Green Training dengan baik pada
lingkungan perusahaan. Adapun contoh penerapan Green Training saat bekerja
yaitu dimana para karyawan setiap pagi setelah doa pagi selesai , manager
memberikan araha serta strategi melalui zoom meeting bersama yang berlandaskan
bagaimana strategi yang digunakan hari ini untuk team marketing dalam mencapai
target yang masih sangat banyak, dan kemudian bagaimana implementasinya ,
evaluasi dan pengarahan tersebut diberikan pada saat zoom dikarenakan
ketidakmungkinan para karyawan untuk berkumpul di satu tempat sedangkan unit
kerja di sebar diberbagai penjuru dari atas sampai sisi timur yang berlawanan
sehingga titik tengah dalam pemberian pelatihan strategi diambil dengan zoom

meeting.
4.2.2 Variabel Green Recruitmen

Tanggapan responden pada masing-masing pernyataan yang terdapat pada
setiap variabel Green Recruitmen adalah sebagai berikut

Tabel 4.6 Tanggapan Responden Variabel Green Recruitment

Indeks
Indikator| Keterangan STS TS N S SS Tg;al Rata-Rata Nilai
FIFS| F|[FS| F[FS| F [FS| F| FS

ditempat saya bekerja
perekrutan karyawan melalui
xpq | Web dan memilin 0o|o|3|6|5]|15| 38 |152|34]170| 337 | 421 | Sangat Tinggi
meminimalisir penggunaan
kertas untuk dibaca untuk
mengurangi banyak kertas
ditermpat saya bekerja
memberikan arahan visi
lingkungan yang jelas

X2.2 |kepada sumber daya 00| 2| 4| 5| 15| 40 |160| 33| 165| 340 4,25 Sangat Tinggi
manusia, dan memilih
kandidat pekerja yang
ramah lingkungan
ditempat saya bekerja
pengenalan bersifat
mendorong karyawan untuk
mencapai sasaran dalam
melestarikan lingkungan
hijau.

X2.3 1|11 2| 0| 0| 43(172(35]| 175| 347 434 Sangat Tinggi

Nilai Rata-rata 4,27 Sangat Tinggi
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(Sumber Tabel : Data Primer yang Diolah, 2024)

Berdasarkan tabel 4.6 diatas menunjukkan hasil bahwa rata-rata jawaban
responden pada variabel Green Recruitment memperoleh nilai sebesar 4,27 atau
dalam kategori sangat tinggi (4,21 — 5,00). Hal tersebut menunjukkan bahwa
karyawan Bank Rakyat Indonesia Pemalang mampu menerapkan Green
Recruitment dengan baik pada lingkungan perusahaan serta dapat menemukan
kadidat karyawan yang lebih efektif serta efisien. Adapun contoh penerapan Green
Recruitmen di perusahaan yaitu ketika Bank BRI Cabang Pemalang membuka
rekrutment kandidat baru, para pendaftar sekarang di arahkan untuk tidak
menumpuk lamaran berkas ke perusahaan tetapi di arahkan melalui pendaftaran
web online tanpa adanya berkas kertas yang masuk ke perusahaan sehingga
meminimalisir penggunaan kertas dan tempat untuk sebagai arsip, kemudian
selanjutnya para kandidat apabila sudah terseleksi dan memenuhi persyaratan akan
di hubungi melalui aplikasi Whatshap, Gmail, maupun SMS atau telfon seluler,
Kemudian untuk proses selanjutnya yaitu wawancara dengan sistem zoom meeting
online dengan cara memberikan jadwal zoom ke para pihak kandidat tanpa adanya
tatap muka secara langsung, dan seterusnya sampai ke TTD kontrak pun juga

sekarang di pandu melalui website.

4.2.3 Variabel Organization Citizenship Behavior For The Environment

Tanggapan responden pada masing-masing pernyataan yang terdapat pada
setiap variabel Organization Citizenship Behavior For The Environment (OCBE)

adalah sebagai berikut :

Tabel 4.7 Tanggapan Responden Variabel OCBE

Indeks
Indikator] Keterangan STS TS N S SS Tgtsal Rata-Rata| Nilai
F|FS|F|FS| F|FS| F |FS| F| FS

karyawan selalu membuang
sampah pada tempatnya
karyawan selalu melakukan
tindakan yang berkonstribusi

Z1 1 (1|1 2) 6 | 18| 44 |176| 28| 140| 337 4,21 Sangat Tinggi

Z2 ", 2| 2| 1| 2| 9 |27| 42 |168| 26| 130| 329 411 Tinggi
secara positif terhadap
lingkungan
karyawan satu dengan yang
Z3 |launselalusiap untuk 0| 0| 2| 4| 3| 9| 43 (172|32|160| 345 431 Sangat Tinggi
membantu
Nilai Rata-rata 421 Sangat Tinggi
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(Sumber Tabel : Data Primer yang Diolah, 2024)

Berdasarkan tabel 4.7 diatas menunjukkan hasil bahwa rata-rata jawaban
responden pada variabel OCBE memperoleh nilai sebesar 4,21 atau dalam kategori
sangat tinggi (4,21 — 5,00). Hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan Bank
Rakyat Indonesia Pemalang mampu menerapkan OCBE dengan baik pada
lingkungan perusahaan. Adapun contoh pekerja menerapkan OCBE vyaitu setiap
pagi seluruh karywan BRI Cabang Pemalang melakukan doa pagi bersama tanpa
adanya paksaan dari atasan, hal itu terus dilakukan sampai menjadi adat setiap pagi
di perusahaan, kemudian saat pekerja saling banyak pekerjaan atau kesibukan
mereka selalu saling tolong menolong apabila ada pekerjaan satu team yang belom
selesai, dalam pulang kerja pun kami selalu bersama waktunya, karyawan juga
selalu menerapkan sikap kebersihan baik membuang sampah pada tempat di area
ruangan sendiri maupun di luar perusahaan karena hal tersebut sangat menunjukan

citra dan reputasi yang baik bagi perusahaan.
4.2.4 Variabel Green Performance

Tanggapan responden pada masing-masing pernyataan yang terdapat pada
setiap variabel Green Performance adalah sebagai berikut :

Tabel 4.8 Tanggapan Responden Variabel Green Performance

Indeks
Indikato Keterangan STS IL'S N L, SS Tgtsal Rata-Rata Nilai
1 ESy e WS e LES R ES LR RS

ditempat saya bekerja
melibatkan semua karyawan
dalam aski peduli terhadap
lingkungan

ditempat saya bekerja

Y2 |permisahan terhadap limbah | 0 | O | 4 | 8 | 10 | 30 | 39 [156| 27 | 135 | 329 4,11 Tinggi
baik padat dan limbah cair
dtempat saya bekerja dapat
mengelola limbah dengan
baik dan banyak tanaman
hijau di sekitar perusahaan

Y1l 11111 2|5 |15 36 [144|37|185| 347 4,34 Sangat Tinggi

Y3 22 |4|8|12|36| 37 [148|25|125| 319 3,99 Tinggi

Nilai Rata-rata 4,15 Tinggi

(Sumber Tabel : Data Primer yang Diolah, 2024)

Berdasarkan tabel 4.8 diatas menunjukkan hasil bahwa rata-rata jawaban
responden pada variabel Green Performance memperoleh nilai sebesar 4,15 atau
dalam kategori tinggi (3,41 — 4,20).. Hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan
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Bank Rakyat Indonesia Pemalang mampu menerapkan Green Performance dengan
baik pada lingkungan perusahaan. Dalam Green performance di perusahaan seluruh
pekerja mengerti artinya kebersihan itu penting, setiap ada meja atau ruangan yang
kotor pasti ada yang mengingatkan dari rekan masing- masing divisi untuk rapi
maupun bersih, pemisahan kebersihan sampah pun juga selalu di bedakan jenisnya
di area perusahaan, tanaman-tanaman di sekitar perusahaan juga sangat mendukung
Green Performance bagi karyawan agar saat bekerja suasana tidak terlalu gersang

maupun panas.
4.3  Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Evaluasi outer model digunakan untuk menguji konstruk yang ada pada
setiap indikator, yang tentunya berasal dari variabel yang digunakan. Tujuannya
adalah untuk mengetahui apakah ada kesalahan. Penelitian saat ini yang ada pada
outer model ini menggunakan analisis Structural Equation Modeling (SEM) dengan
menggunakan SmartPLS yang memenuhi tiga kriteria dalam penelitian outer
model. Penilaian tersebut antara lain convergen validity, discriminant validity, dan
composite reability. Dibawah ini disajikan gambar evaluasi outer model sebagai
berikut :
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X2.2

X2.3

Gambar 4.1 Skema Model Penelitian
(Sumber Gambar : Hasil Outer SmartPLS 3.0)

4.3.1 Validitas Konvergen (Convergent validity)

Pengujian pada convergen validity digunakan untuk mengevaluasi outer loading
dan nilai average variance extracted (AVE). Indikator dianggap baik dan
memenuhi convergen validity, apabila nilai outer > 0,70 dan nilai AVE > 0,50.
Tabel 4.8 berikut menunjukkan nilai dari outer loading dari masing-masing
indikator yang berkaitan dengan variabel penelitian

Tabel 4.8 Outer Loading Indikator Variabel Penelitian

Variabel Indikator Outer Taraf Keterangan
Loading Convergen
Validity
Green Training X111 0,901 0,70 Valid
X1.2 0,947 Valid
X1.3 0,822 Valid
Green Recruitment X2.1 0,936 Valid
X2.2 0,971 Valid
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X2.3 0,936 Valid

O_rganizat_ion . Z1 0,952 Valid
oD pewi 22 s
(OCBE) Z3 0,927 Valid
Green Performance Y1 0,864 Valid
Y2 0,934 Valid
Y3 0,893 Valid

(Sumber Tabel : Data Primer yang Diolah, 2024)

Berdasarkan Tabel 4.8 menunjukkan bahwa nilai outer loading masing-
masing variabel Green Training, Green Recruitment, OCBE, dan Green
Performance > 0,7. Dapat disimpulkan bahwa setiap indikator yang digunakan pada
penelitian ini valid. Oleh sebab itu, indikator yang digunakan dalam penelitian ini
cocok untuk mengukur variabel penelitian. Setelah itu, AVE (Average Variance
Extracted) untuk setiap variabel dihitung dapat mengevaluasi validitas konvergen.
Berikut Tabel 4.9 hasil uji melihat AVE (Average Variance Extracted) seluruh

variabel dalam penelitian ini :

Tabel 4.9 Hasil Validitas dan Reliabilitas Konstruk

Variabel (rho_a)  Average Variance  Rule of Keterangan
Extracted (AVE)  Number

Green Training 0,888 0,794 0,5 Valid
Green 0,955 0,916 Valid
Recruitment

OCBE 0,879 0,879 Valid
Green 0,936 0,806 Valid
Performance

(Sumber Tabel : Data Primer yang Diolah, 2024)

Berdasarkan hasil olah data pada tabel 4.9 menunjukkan bahwa nilai AVE
pada setiap variabel penelitian memiliki > 0,5. Hal ini dapat diartikan bahwa
variabel penelitian memenuhi rule of thumb yakni AVE > 0,5 sehingga hal ini dapat
dinyatakan bahwa variabel penelitian mampu menjadi konstruk penelitian yang

baik untuk digunakan.
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4.3.2 Validitas Diskriminasi (Descriminant Validity)

Discriminant validity merupakan model pengukuran dengan refleksi
indikator yang dinilai berdasarkan cross loading dengan pengukuran lebih besar
dibandingkan dengan ukuran konstruk lain. Oleh karena itu, hal ini menunjukkan
bahwa konstruk laten memprediksi ukuran item pengukuran yang lebih baik
dibandingkan ukuran yang ada pada blok lain. Tabel 4.10 berikut menunjukkan
hasil cross-loading:

Tabel 4.10 Hasil Cross Loading Indikator Setiap Variabel

Indikator PEREORREI\ﬁXNCE RECGRTJEI'I;:'NMEN TR(’BARIIIE\IEI“G OCBE
X1.1 0,653 0,599 0,901 0,703
X1.2 0,769 0,753 0,947 0,789
X13 0,694 0,840 0,822 0,642
X2.1 0,709 0,963 0,805 0,717
X2.2 0,673 0,971 0,796 0,735
X2.3 0,723 0,936 0,751 0,806

Y1 0,864 0,738 0,735 0,867
Y2 0,934 0,658 0,707 0,633
Y3 0,893 0,556 0,684 0,603
Z1 0,757 0,763 0,806 0,952
72 0,654 0,689 0,711 0,933
Z3 0,817 0,759 0,732 0,927

(Sumber Tabel : Data Primer yang Diolah, 2024)

Berdasarkan hasil dari olah data pada tabel 4.10 bahwa nilai cross-loading
masing-masing indikator menunjukkan korelasi dengan masing-masing variabel
penelitian. Nilai cross-loading masing-masing indikator menunjukkan hasil yang >
0,7. Hasil ini dapat dilihat dari korelasi konstruk dengan item pengukuran yang

memiliki nilai yang lebih besar daripada ukuran konstruk lainnya. Sehingga
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indikator-indikator dalam penelitian ini mampu dan layak digunakan untuk
mengukur variabel-variabel yang diteliti dengan baik. Pada variabel Green
Performance lebih tinggi daripada variabel yang lain yang menunjukkan hasil ini
sangat baik. Pada bagian variabel Green Training juga menunjukkan lebih tinggi
daripada variabel yang lain. Variabel Green Recruitment juga menunjukkan lebih
tinggi daripada yang lain. Variabel Organizational Citizenship Behavior For

Environment juga memiliki nilai lebih tinggi dibanding yang lain.
4.3.3 Uji Reliabilitas (Composite Reliability)

Structural Equation Modelling (SEM) dengan menggunakan software
SmartPLS membutuhkan asumsi reliabilitas untuk mengukur konsistensi internal
alat ukur. Composite reliability dan cronbach's alpha adalah dua kriteria yang
digunakan untuk menguji reliabilitas konstruk. Composite reliability digunakan
untuk menentukan nilai sebenarnya dari reliabilitas konstruk. Sedangkan nilai
cronbach’s alpha digunakan untuk mengukur batas bawah dari nilai reliabilitas
suatu konstruk. Rule of thumb dari composite reliability dan cronbach’s alpha >
0,70. Hasil nilai pada cronbach’s alpha disajikan dalam Tabel 4.11berikut ini :

Tabel 4.11 Cronbach’s Alpha Variabel Penelitian

Cronbach's rho A  Composite  Keterangan

Alpha Reliability
GREEN - 0880 088 0925 Reliabel
PERFORMANCE
GREEN 0,954 0,955 0,970 Reliabel
RECRUITMEN
GREEN TRAINING 0,869 0,879 0,920 Reliabel
OCBE 0,931 0,963 0,956 Reliabel

(Sumber Tabel : Data Primer yang Diolah, 2024)

Berdasarkan pada tabel diatas, seluruh nilai cronbach alpha dan nilai
composite reliability telah memenuhi syarat diatas 0,70 yang berarti variabel

tersebut dapat dikatakan reliabel.
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4.4  Analisis Model Struktural (Inner Model)

Uji Inner Model juga dikenal sebagai model struktural, digunakan untuk
mengetahui pengaruh konstruk. Nilai R-Square, F —Square, Q-Square, dan t-
statistic digunakan untuk menganalisis uji Inner Model untuk nilai signifikansinya.
Dalam analisis Structural Equation Modelling (SEM), penelitian inner model
dilakukan dengan bantuan program SmartPLS 3.0. Berikut adalah skema model

struktural (inner model) dalam penelitian ditujukan pada Gambar 4.2 :

X11

-—
X1.2 4—71.236—
' \
X1.3
GT \
X 394 2483
2 vl
J"‘ 63331 J i 30. 624
zg 42 Ooo— < 3601— T 41204y Y2
2 1187 T 719339
P —
\E]
OCBE
2168 0639

x2.1 " L _—
i :‘\55.360
X2.2 4—79.633 |
53.580 /
&
X23

Gambar 4.2 Inner Model (Structural Model)
Sumber Gambar : Data Penelitian Diolah, 2024

44.1 Uji R-Square

Uji R-square digunakan untuk menunjukkan hubungan antar variabel laten
berdasarkan teori yang dievaluasi oleh konstruk dependen. Pengaruh variabel laten
independen terhadap variabel laten dependen mempunyai pengaruh yang
substantive dengan melihat perubahan nilai R-square. Nilai R-square > 0,67
diartikan baik atau kuat sedangkan untuk R-square yang bernilai > 0,33 diartikan
cukup atau moderat. Sementara untuk nilai R-square dengan nilai sebesar < 0,19

dikatakan lemah. Berikut disajikan hasil R-Square pada tabel 4.12 sebagai berikut
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Tabel 4.12 Hasil Uji R-Square

R Square Keterangan
GREEN 0,704 Kuat
PERFORMANCE
OCBE 0,695 Kuat

(Sumber Tabel : Data Primer yang Diolah, 2024)

Berdasarkan hasil olah data pada tabel 4.12 menunjukkan bahwa besarnya
nilai R-Square variabel Green Performance sebesar 0,704 atau 70,4%. Artinya,
bahwa dengan besarnya pengaruh variabel Green Performance yang telah
dijelaskan oleh variabel Green Training, Green Recruitment, dan Organization
Citizenship Behavior for the Environment sebesar 70,4%. Berarti sisanya 29,6%
dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa nilai R-square pada konstruk variabel Green Performance

memiliki nilai kuat karena memiliki nilai > 0,67.

Sedangkan nilai R-Square pada OCBE (Organization Citizenship
Behavior for the Environment) sebesar 0,695 atau 69,5%. Artinya, bahwa dengan
besarnya pengaruh variabel Organization Citizenship Behavior for the Environment
yang telah dijelaskan oleh variabel Green Training dan Green Recruitment 69,5%.
Berarti sisanya 30,5% dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian. Oleh
karena itu, dapat disimpulkan bahwa nilai R-square pada konstruk variabel
Organization Citizenship Behavior for the Environment memiliki nilai kuat karena

memiliki nilai > 0,67.
4.4.2  Hasil Q-Square

Square predictive relevance adalah uji yang menunjukkan seberapa baik
nilai pada observasi yang dihasilkan oleh suatu model dan estimasi parameternya.
Nilai Q-square > 0 menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive

relevance, sedangkan nilai untuk Q-square < 0 menunjukkan bahwa model kurang
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memiliki predictive relevance Ghozali, I., & Latan, (2018). Berikut disajikan hasil

pengujian Q-square variabel minat penggunaan untuk pada tabel 4.23 berikut ini :

Tabel 4.13 Hasil Uji Q-Square

Q? Q-

SQUARE
GREEN PERFORMANCE 0,523
OCBE 0,596

(Sumber Tabel : Data Primer yang Diolah, 2024)

Berdasarkan hasil olah data pada tabel 4.13 dapat diketahui bahwa nilai Q-
Square pada variabel Green Performance sebesar 0,523 dan nilai Q-Square pada
variabel OCBE sebesar 0,596 nilai tersebut > 0 sehingga dapat diartikan model
penelitian variabel Green Performance dan OCBE memiliki predictive relevance
yang baik. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa mode penelitian ini memiliki
nilai prediktif yang relevan.

4.4.3  Hasil F-Square

Pengujian F-Square digunakan untuk mengukur seberapa besar pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen. Apabila didapatkan nilai F-
Square < 0,02 dianggap memiliki pengaruh yang lemah, F-Square > 0,15
dikategorikan cukup, dan apabila nilai F-Square > 0,35 dikategorikan kuat. Nilai

F2 (effect size) dalam penelitian ini disajikan dalam tabel 4.14 berikut :

Tabel 4.14. Hasil F-Square

GP OCBE
GP
GR 0,088 0,174
GT 0,134 0,241
OCBE 0,177

(Sumber Tabel : Data Primer yang Diolah, 2024)

Berdasarkan tabel nilai F-Square diatas penelitian ini memiliki F-Square
variabel Green Recruitment adalah 0,088 maka dapat disimpulkan bahwa
kemampuan variabel Green Recruitment dalam menjelaskan variabel Green

Performance tergolong lemah. Nilai F-Square pada variabel Green Training
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sebesar 0,134 dapat disimpulkan bahwa kemampuan variabel Green Training
dalam menjelaskan variabel Green Performance tergolong lemah. Nilai F-Square
pada variabel OCBE sebesar 0,177 dapat disimpulkan bahwa kemampuan variabel
OCBE dalam menjelaskan variabel Green Performance tergolong cukup. Nilai F-
Square pada variabel Green Recruitment sebesar 0,174 dapat disimpulkan bahwa
kemampuan variabel Green Recruitment dalam menjelaskan variabel OCBE
tergolong cukup. Nilai F-Square pada variabel Green Training sebesar 0,241 dapat
disimpulkan bahwa kemampuan variabel Green Training dalam menjelaskan
variabel OCBE tergolong cukup. Nilai F Hitung digunakan untuk menguji apakah
model fit (tepat) atau tidak, sehingga nilai F disebut ukuran good of fit. Uji F
digunakan untuk menguji apakah variabel bebas dalam model, mampu menjelaskan

perubahan nilai variabel terikat.

Penelitian ini menggunakan hasil model fit berdasarkan Standardized Root
Mean Square Residual (SRMR) yang mengukur perbedaan antar korelasi yang diamati
dan korelasi model yang tersirat. Model akan dianggap sesual jika nilai SRMR kurang
dari 0,08-0,10, menunjukkan kecocokan yang baik (good fit) (Hair Jr et al, 2017).
Selanjutnya, chi-square digunakan untuk menentukan apakah ada perbedaan antara dua
matriks kovarians, yaitu matriks populasi dan sampel. Jika nilai chi-square > 0,05,
maka model yang diuji dianggap baik. Pengujian ini juga menggunakan normal fit
indeks (NFI), di mana nilai NFI sebesar 0,90 menunjukkan good fit, sedangkan 0,80 <
NFI < 0,90 adalah sering disebut marginal fit.

Tabel 4.15 Fit Summary

Model Nilai Keterangan
SRMR 0,087 Good Fit
Chi-Square 6091,512 Good Fit
NFI 0,786 Marginal Flt

(Sumber Tabel : Data Primer yang Diolah, 2024)

Berdasarkan tabel 4.15 hasil uji kecocokan model SRMS menghasilkan nilai
sebesar 0,087, hal tersebut menunjukkan hasil good fit. Selanjutnya, berdasarkan model

chi-square memiliki nilai sebesar 6091,512, hal tersebut menunjukkan hasil good fit
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dikarenakan nilainya > 0,05. Adapun berdasarkan model NFI menghasilkan nilai
sebesar 0,742, hal tersebut menunjukkan hasil marginal fit dikarenakan nilainya kurang

dari nilai yang ditentukan yaitu > 0,90.

Berdasarkan pengujian model fit menggunakan Structural Equation Model
(SEM) dengan aplikasi SmartPLS versi 3.0, menunjukkan bahwa nilai chi-square
dalam penelitian ini signifikan, itu mungkin disebabkan oleh ukuran sampel
sebanyak 80 karyawan. Namun, nilai ini tidak dapat dijadikan satu-satunya acuan
untuk model fit. Kemudian, jika nilai SRMR dalam penelitian ini < 0,08-0,10, maka
model dianggap sesuai dengan data yang ada. Artinya ada perbedaan antara matriks
korelasi observasi dan prediksi kecil. Nilai Average Variance Extracted (AVE)
yang lebih besar dari 0,05 menunjukkan bahwa konstruk valid secara konvergen.
Selanjutnya nilai cross loading lebih dari 0,7 menunjukkan validitas diskriminan
yang baik, artinya konstruk dalam model dapat dibedakan satu sama lain.
Kemudian, nilai Composite Reliability (CR) dan Cronbach’s Alpha lebih besar dari
0,7 menunjukkan bahwa konstruk memiliki realitas yang baik.

Secara keseluruhan, pengujian model fit menunjukkan bahwa model
penelitian ini layak dan dapat digunakan untuk menganalisis hubungan antar
variabel Green Training, Green Recruitment, Organizational Citizenship For
Environment dan Green Performance. Model ini juga memenuhi kriteria validitas
dan reliabilitas, sehingga hasil penelitian dapat dianggap akurat dan dapat
diandalkan.

4.5 Uji Hipotesis

Dalam penelitian ini pengujian hipotesis dilakukan berdasarkan t-statistic.
Dengan menggunakan signifikansi t-statistic, hasil signifikansi dari koefisien
parameter jalur structural antar variabel dapat dihitung dengan signifikansi t-
statistic. Skor path coefficient pada inner model yang ditunjukkan pada nilai t-
statistic harus diatas 1.96 untuk hipotesis 2 ekor (two tailled) dan diatas 1,64 untuk
hipotesis 1 ekor (one tailed). Pengaruh structural antar variabel dinilai signifikan
apabila nilai koefisien uji t-statistic > t tabel atau p-value < 0,05. Hasil uji t-statistic
ditunjukkan pada tabel 4.16
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Tabel 4.16 Hasil Uji Signifikansi t-statistic

Original Sample Standar T P
Sample  Mean d Statistics  Values
(®)] (M) Deviatio (JO/STDE
n Vi)
(STDEV
)
GREEN 0,090 0,081 0,142 0,639 0,523
RECRUITMEN ->
GREEN
PERFORMANCE
GREEN 0,401 0,391 0,127 3,168 0,002
RECRUITMEN ->
OCBE
GREEN TRAINING 0,387 0,388 0,156 2,483 0,013
-> GREEN
PERFORMANCE .
GREEN TRAINING 0,473 0,478 0,121 3,894 0,000
-> OCBE
OCBE ->GREEN 0,415 0,422 0,115 3,601 0,000
PERFORMANCE

(Sumber Tabel : Data Penelitian Diolah, 2024)
Berdasarkan Tabel 4.16 dapat diketahui bahwa peneliti ini meneliti
pengaruh langsung variabel independen terhadap variabel dependen dan analisis
intervening. Berikut ini penjelasan dari tabel 4.16 mengenai hasil uji t-statistics :

1) Green Training berpengaruh positif terhadap Green Performance dengan nilai
original sample sebesar 0,387, nilai statistics sebesar 2,483 > 1,96, dan P-value
sebesar 0,013 < 0,05. Hal tersebut terjadi karena Green Training merupakan
pelatihan yang dibentuk baik untuk karyawan baru ataupun karyawan lama yang
sudah bekerja di perusahaan , Green Training diberikan agar karyawan dapat
bekerja sesuai dengan prosedur maupun visi misi yang sudah dijadikan
pedoman di perusahaan , dengan begitu Green Training dapat menimbulkan
Green Performance yang sesuai dengan harapan perusahaan.

2) Green Recruitment berpengaruh positif terhadap Green Performance tetapi
tidak signifikan dengan nilai original sample sebesar 0,090, nilai statistics
sebesar 0,633 > 1,96, dan P-value sebesar 0,523 < 0,05. Hal tersebut terjadi

karena Green Recruitment merupakan proses awal dalam perekrutan karyawan
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3)

4)

penerapan green recruitment yang dilakukan oleh pihak HRD di PT Bank
Rakyat Indonesia sudah dilakukan dengan baik, mulai dari penggunaan Gmail
untuk proses rekrutmen, penggunaan online Gogle form diterapkan kepada
seluruh kandidat, menerapkan wawancara terhadap kandidat secara online bagi
seluruh kandidat, Namun dikarenakan Green Recruitment merupakan proses
awal hanya sampai pekerja kandidat masuk ke perusahaan, dengan budaya
maupun individu yang sehari hari setelah bekerja di perusahaan dapat
mengubah pola kebiasaan kinerja kayawan dengan begitu Green Recruitment
berpengaruh positif terhadap tetapi tidak signifikan terhadap Green
Performance .

Green Training berpengaruh positif terhadap OCBE (Organization Citizenship
Behavior for the Environment) dengan nilai original sample sebesar 0,473, nilai
statistics sebesar 3,894 > 1,96, dan P-value sebesar 0,000 < 0,05. Hal tersebut
terjadi karena Green Training merupakan pelatihan yang dibentuk baik untuk
karyawan baru ataupun karyawan lama yang sudah bekerja di perusahaan ,
Green Training diberikan agar membentuk karakter karyawan , baik
kepribadian maupun dalam bersosialisasi dengan atasan maupun sesama teman
karyawan, dan-sikap inisiatif yang timbul dari sendiri dalam beradab maupun
sopan santun tanpa adanya dorongan dari orang lain. Sehingga dapat bekerja
sesuai dengan prosedur maupun visi misi yang sudah dijadikan pedoman di
perusahaan , dengan begitu Green Training berpengaruh positif terhadap OCBE
(Organization Citizenship Behavior for the Environment)

Green Recruitment berpengaruh positif terhadap OCBE (Organization
Citizenship Behavior for the Environment) dengan nilai original sample sebesar
0,401, nilai statistics sebesar 3,168 > 1,96, dan P-value sebesar 0,002 < 0,05.
Hal tersebut terjadi karena Green Recruitment merupakan proses seleksi antar
kandidat yang di dalamnya menerapkan sikap individu dalam penanganan
masalah, personal branding individu sehingga dalam bekerja bisa mengatasi
berbagai masalah yang akan di hadapi, contohnya saat interview kandidat akan
di tanya oleh User management mengenai hal apa yang akan kandidat lakukan
apabila menemui masalah, kemudian kandidat yang di wawancarai akan

menjawab dengan sendirinya dengan sebagus bagusnya dan se prefosional
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5)

tanpa adanya permintaan menjawab dari User pewawancara manajemen, sikap
tersebut dapat dijadikan dalam personal individu yang tanggap dan inisiatif
dalam menangani sebuah pertanyaan maupun permasalahan. Dengan begitu
Green Recruitment berpengaruh positif terhadap OCBE (Organization
Citizenship Behavior for the Environment).

OCBE (Organization Citizenship Behavior for the Environment) berpengaruh
positif terhadap Green Performance dengan nilai original sample 0,415, nilai
statistics 3,601 > 1,96, dan P-value sebesar 0,000 < 0,05. Hal tersebut terjadi
karena tindakan sukarela individu yang mengarah pada kinerja lingkungan yang
efektif dalam suatu organisasi, yaitu contoh para karyawan membuat sampah
pada tempatnya, karyawan setiap Jumat melakukan olahraga bersama atau
pengajian bersama di perusahaan yang menimbulkan performance Kinerja
menjadi kompak dan nyaman, hal tersebut sudah menjadi kebiasaan para
karyawan karena sikap dan karakter individu mereka sudah terbentuk dengan
begitu OCBE (Organization Citizenship Behavior for the Environment)
berpengaruh positif terhadap Green Performance.

Sedangkan hasil path coeficient dari konstruk penelitian dapat dilihat pada tabel

4.17
Tabel 4.17 Path Coeficient
Origin ™
al Statistics P h .
Sample | (IO/STD | Values Hipotesis | Keterangan
©) EV))
GREEN
RECRUITMEN
-> GREEN 0,090 0,639 0,523 H2 Ditolak
PERFORMAN
CE
GREEN
RECRUITMEN | 0,401 3,168 0,002 H4 Diterima
-> OCBE
GREEN
TRAINING ->
GREEN 0,387 2,483 0,013 H1 Diterima
PERFORMAN
CE
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GREEN
TRAINING -> 0,473 3,894 0,000 H3 Diterima
OCBE

OCBE ->
GREEN
PERFORMAN
CE

0,415 3,601 0,000 HS Diterima

(Sumber Tabel : Data Penelitian Diolah, 2024)

Berdasarkan hasil uji tabel 4.17 dijelaskan lebih rinci sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

H1 : Green Training Berpengaruh Positif Terhadap Green Performance
Berdasarkan tabel 4.17 menunjukkan bahwa nilai original sample sebesar
0,387, nilai dan P-value sebesar 0,013 < 0,05. Maka, dapat disimpulkan H1 yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruh Green Training terhadap Green

Performance dinyatakan diterima.

H2 : Green Recruitment Berpengaruh Negatif Terhadap Green
Performance

Berdasarkan tabel 4.17 menunjukkan bahwa nilai original sample sebesar
0,090, nilai dan P-value sebesar 0,523 < 0,05. Maka, dapat disimpulkan H2 yang
menyatakan bahwa tidak terdapat pengaruh Green Recruitment terhadap Green

Performance dinyatakan ditolak.

H3 : Green Training Berpengaruh Positif Terhadap OCBE (Organization
Citizenship Behavior for the Environment)

Berdasarkan tabel 4.17 menunjukkan bahwa nilai original sample sebesar
0,473, nilai dan P-value sebesar 0,000 < 0,05. Maka, dapat disimpulkan H3 yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif Green Training terhadap OCBE

(Organization Citizenship Behavior) dinyatakan diterima.

H4 : Green Recruitmen Berpengaruh Positif OCBE (Organization
Citizenship Behavior for the Environment)

Berdasarkan tabel 4.17 menunjukkan bahwa nilai original sample sebesar
0,401, nilai dan P-value sebesar 0,002 < 0,05. Maka, dapat disimpulkan H4 yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif Green Recruitment terhadap

OCBE (Organization Citizenship Behavior) dinyatakan diterima.
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5) H5 : OCBE (Organization Citizenship Behavior for the Environment)
Berpengaruh Positif Terhadap Green Performance
Berdasarkan tabel 4.17 menunjukkan bahwa nilai original sample sebesar
0,415, nilai dan P-value sebesar 0,000 < 0,05. Maka, dapat disimpulkan H5 yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruh OCBE (Organization Citizenship
Behavior for the Environment) terhadap Green Performance dinyatakan

diterima.

Dalam menilai signifikansi dapat dilihat dari P values dalam tabel specific

inderect effects pada output SmartPLS 3.0 sebagai berikut :

Tabel 4.18 Hasil Inderect Effects

Original | Sample %ch?fg T Statistics P
sample | Mean (IO/STDEV] | |/,
" i n alues
(STDEV)
GR -> 8FC))BE -> 0,166 0,166 0,072 2,298 0,022
CT->0088= | 0106 | 0201 | <0075 2,627 0,009

(Sumber Tabel : Data Penelitian Diolah, 2024)

1. Green Recruitment terhadap Green Performance melalui variabel
Organizational Citizenship Behaviour for the Environment Sebagali

Variabel Intervening

Diketahui bahwa nilai p-value variabel Green Recruitment terhadap Green
Performance melalui variabel Organizational Citizenship Behaviour for
the Environment Sebagai Variabel Intervening adalah 0,022 yang mana
skor p value kurang dari 0,05. Dapat disimpulkan bahwa variabel Green
Recruitment berpengaruh terhadap Green Performance melalui variabel
Organizational Citizenship Behaviour for the Environment Sebagai

Variabel Intervening.
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2. Green Training terhadap Green Performance melalui variabel
Organizational Citizenship Behaviour for the Environment Sebagai

Variabel Intervening

Diketahui bahwa nilai p-value variabel Green Training terhadap Green
Performance melalui variabel Organizational Citizenship Behaviour for
the Environment Sebagai Variabel Intervening adalah 0,009 yang mana
skor p value kurang dari 0,05. Dapat disimpulkan bahwa variabel Green
Training berpengaruh terhadap Green Performance melalui variabel
Organizational Citizenship Behaviour for the Environment Sebagai
Variabel Intervening.

4.6 Pembahasan Hasil Penelitian
4.6.1 Pengaruh Green Training Terhadap Green Performance

Pada pengujian hipotesis sebelumnya pengaruh Green Training
berpengaruh terhadap Green Performance yang ditunjukkan dengan nilai
koefisiensi estimasi sebesar 0,387, dan P-value sebesar 0,013 < 0,05 yang artinya
Green Training berpengaruh terhadap kemampuan pengetahuan dan keterampilan
hijau karyawan yang ada di Bank Rakyat Indonesia (BRI) Pemalang. Teradapat
berbagai cara untuk meningkatkan Green Training yaitu dengan cara melakukan
praktik untuk peningkatan kemampuan yang meningkatkan kesadaran,
pengetahuan, dan keterampilan karyawan terkait dengan lingkungan yang
mendukung dengan beberapa solusi untuk mengurangi dampak terhadap

lingkungan.

Evaluasi yang dilaksanakan untuk mencapai tujuan green training agar
berlangsung secara berkelanjutan harus merujuk pada aktivitas yang mendorong
pekerja agar menekuni keterampilan dalam menghindari kerusakan lingkungan
serta menaruh perhatian pada isu lingkungan, yang menjadikannya sebagai hal
penting untuk terwujudnya tujuan lingkungan(N. T. Pham et al., 2019). Evaluasi
yang dilakukan terhadap pelaksanaan green training mampu memberikan penilaian
dan koreksi terhadap suatu pelatihan hijau, sehingga ketepatan serta keberhasilan

suatu pelatihan hijau dapat berjalan dengan sesuai. Dikarenakan ini adalah
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perusahaan yang bergerak pada bidang jasa dan unsur manusianya cukup tinggi
maka, baik manajemen maupun karyawan mempunyai pengaruh yang kuat agar

perusahaan mendapatkan citra baik dan terpercaya.

Hasil uji hipotesis diatas sejalan dengan pernyataan pada penelitian
terdahulu, menurut Yusril, M (2023) Green Training berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Green Performance.

4.6.2 Pengaruh Green Recruitment Terhadap Green Performance

Pada pengujian hipotesis sebelumnya Green Recruitment tidak
berpengaruh terhadap Green Performance yang ditunjukkan dengan nilai
koefisiensi estimasi sebesar 0,090 dan P-value sebesar 0,523 < 0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa dalam melakukan proses rekrutmen karyawan harus
memperhatikan beberapa faktor yang perlu dipenuhi untuk mewujudkan
tercapainya tujuan lingkungan organisasi. Faktor-faktor tersebut antara lain
kandidat diberi pertanyaan terkait lingkungan untuk mengetahui tingkat
pengetahuan, kesadaran, kepedulian, dan komitmen lingkungan dalam memberikan
umpan balik secara teratur terhadap peningkatan green performance. (Saeed et al.,
2019). Hal tersebut terjadi karena Green Recruitment merupakan proses awal dalam
perekrutan karyawan penerapan green recruitment yang dilakukan oleh pihak HRD
di PT Bank Rakyat Indonesia sudah dilakukan dengan baik, mulai dari penggunaan
Gmail untuk proses rekrutmen, penggunaan online Gogle form diterapkan kepada
seluruh kandidat, menerapkan wawancara terhadap kandidat secara online bagi
seluruh kandidat, Namun dikarenakan Green Recruitment merupakan proses awal
hanya sampai pekerja kandidat masuk ke perusahaan, dengan budaya maupun
individu yang sehari hari setelah bekerja di perusahaan dapat mengubah pola
kebiasaan kinerja kayawan dengan begitu Green Recruitment berpengaruh positif
terhadap tetapi tidak signifikan terhadap Green Performance. Untuk mendapatkan
kandidat yang sesuai dengan kategori ramah lingkungan haruslah memenuhi
persyaratan yaitu peka terhadap isu-isu lingkungan dan bertanggung jawab pada
kinerja lingkungan (Tang et al., 2018). Kontribusi perusahaan dalam menemukan

dan merekrut kandidat yang pro terhadap lingkungan berdampak pada peningkatan
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kinerja manajemen hijau secara positif (D. D. T. Pham & Paillé, 2019). Dengan
demikian menunjukkan fakta bahwa Green Recruitment berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Green Performance.

Hasil dari pengujian hipotesis diatas sejalan dengan pernyataan pada
penelitian terdahulu, menurut Sholeh, R. M., & Waskito, J. (2024), Saputra, &
Renata, G. R. (2023) Green Recruitment berpengaruh negatif terhadap Green
Performance dikarenakan memiliki aspek seleksi yang mana proses seleksi ini
ditentukan sendiri oleh perusahaan atau organisasi terkait dengan kriteria individu
yang dibutuhkan. Pada penelitian ini menunjukkan bahwa semakin baik atau tinggi
Green Recruitment maka semakin tinggi pula Green Performance. Begitu pula
sebaliknya apabila green recruitment tidak mempengaruh green performance maka
terjadi kesalahan pada proses perekrutan, seperti karyawan yang terpilih menjadi
training tidak melanjutkan proses perekrutan secara baik. Artinya Kekuatan dan
kelemahan perusahaan terletak pada karyawannya. Dengan melakukan strategi
rekrutmen yang baik memungkinkan perusahaan mendapatkan karyawan

berkualitas yang dapat meningkatkan kinerja karyawan tersebut.

4.6.3 Pengaruh Green Training Terhadap OCBE (Organization Citizenship

Behavior for the Environment)

Pada pengujian hipotesis sebelumnya pengaruh Green Training
berpengaruh positif terhadap OCBE (Organization Citizenship Behavior for the
Environment) yang ditunjukkan dengan nilai koefisiensi estimasi sample sebesar
0,473 dan P-value sebesar 0,000 < 0,05. Hal int menunjukkan bahwa karyawan
harus diberikan pelatihan dan pendidikan untuk mengembangkan keterampilan dan
pengetahuan yang dibutuhkan dalam sebuah organisasi. Peran penting pada
program Green Training ini terbukti dengan pelaksanaan pelatihan atau pendidikan
lingkungan dengan menerapkan program pelatihan yang memadai, memberikan
kesempatan bagi karyawan untuk dilatih dan menggunakan pengetahuan dan
keterampilan mereka, semakin besar potensi untuk meningkatkan pengetahuan dan
keterampilannya maka upaya sukarela karyawan dan partisipasi aktif karyawan

dalam kegiatan lingkungan juga semakin tinggi.

Hasil pengujian hipotesis diatas sejalan dengan pernyataan pada penelitian
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terdahulu, menurut Nhat Tan PHAM et al. (2018), Green Training (pelatihan hijau)
berdampak positif pada OCBE, menunjukkan bahwa pelatihan hijau dapat
membangun kompetensi hijau yang mendorong karyawan untuk melakukan lebih
banyak upaya dalam kegiatan lingkungan dan terlibat dalam kegiatan perilaku hijau
di tempat kerja secara sukarela. Ketika karyawan mengetahui bahwa organisasi
mereka berkomitmen terhadap lingkungan, mereka dapat menanamkan citra
organisasi yang ramah lingkungan dalam pikiran mereka sendiri, menjadi lebih
berkomitmen terhadap tujuan lingkungan mereka, dan berperilaku dengan cara
yang ramah lingkungan. Green Training berdampak positif pada OCBE. Pada
peneitian ini menunjukkan bahwa Green Training memainkan peran penting dalam
meningkatkan OCBE.

4.6.4  Pengaruh Green Recruitmen Terhadap OCBE (Organization
Citizenship Behavior for the Environment)

Pada pengujian hipotesis sebelumnya pengaruh Green Recruitment
berpengaruh positif terhadap OCBE (Organization Citizenship Behavior for the
Environment) yang ditunjukkan dengan nilai koefisiensi estimasi sample sebesar
0,401, nilai dan P-value sebesar 0,002 < 0,05. Hal ini menunjukkan dalam
menentukan kumpulan kandidat harus memiliki potensi dan bakat yang dicari oleh
perusahaan terutama potensi dan bakat atau pengetahuan dalam hal pelaksanaan
hijau. Oleh karena itu OCBE merupakan tindakan bijaksana oleh karyawan dalam
organisasi yang mengarah pada perbaikan lingkungan tanpa adanya penghargaan

atau pun permintaan dari organisasi.

Ketika merekrut karyawan baru, perhatian lebih harus diberikan pada
kesadaran kualitas lingkungan dan lingkungan karyawan. Karyawan yang direkrut
melalui proses rekrutmen hijau memiliki kualifikasi yang lebih baik untuk
memahami tujuan pengelolaan lingkungan perusahaan dan memecahkan masalah
berdasarkan perlindungan lingkungan dan memotivasi mereka untuk memiliki

kreativitas ramah lingkungan.

Hasil pengujian hipotesis diatas sejalan dengan pernyataan pada penelitian
terdahulu, menurut Sinaga dan Nawangsari (2019) mengatakan bahwa Green

recruitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCBE. OCBE
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berkontribusi dalam meningkatkan kondisi kerja dan kualitas hubungan yang baik
antar karyawan dan supervisor di tempat kerja. Dalam penelitian ini, bentuk OCBE
ini berkontribusi untuk meningkat efektivitas organisasi karyawan dapat terlibat
dalam perilaku pro-lingkungan sukarela dengan berbagai cara. Sebagai contoh,
mereka dapat mengembangkan, menyarankan dan berbagi gagasan atau praktik
inovatif atau melakukan tindakan diskresi di tempat kerja yang berkontribusi

terhadap peningkatan kinerja lingkungan.

4.6.5 Pengaruh OCBE (Organization Citizenship Behavior for the
Environment) Terhadap Green Performance

Pada pengujian hipotesis sebelumnya pengaruh OCBE (Organization
Citizenship Behavior for the Environment) berpengaruh positif terhadap Green
Performance yang ditunjukkan dengan nilal koefisiensi estimasi sebesar 0,415,
nilai dan P-value sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini dikarenakan terdapat rasa peduli
karyawan perusahaan pada lingkungan seperti pengelolaan limbah yang beraturan
dan sebagainya.

Organizational  citizenship  behavior ~for  environment (OCBE)
didefinisikan sebagai individu dan perilaku sosial bebas yang tidak secara eksplisit
diakui oleh sistem penghargaan formal dan yang berkontribusi pada pengelolaan
lingkungan. Ketika karyawan diberi kesempatan untuk terlibat dalam isu-isu
lingkungan dan dimotivasi oleh kebijakan manajemen kinerja hijau, ini secara
signifikan mendorong mereka untuk memperoleh dan memanfaatkan pelatihan
pengetahuan dan keterampilan hijau untuk berkontribusi pada kegiatan

perlindungan lingkungan yang akan mempengaruhi Green Performance.

Hasil pengujian hipotesis diatas sejalan dengan pernyataan pada penelitian
terdahulu, menurut Saputro, A. (2021) dan Anigoh, N., Probosari, N., & Sutanto,
H. (2022) mengatakan bahwa OCBE berpengaruh terhadap Green Performance.
Pada penelitian ini OCBE merupakan tindakan pekerja yang tidak mengikat yang
berhubungan dengan peningkatan kualitas lingkungan hidup / pro-lingkungan atas

dasar kesadaran dan inisiatif pribadi.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

51  Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian penulis, maka kesimpulan yang didapatkan

sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa Green Recruitment
berpengaruh positif terhadap Green Performance tetapi tidak
signifikan. Hal tersebut terjadi karena Green Recruitment merupakan
proses awal perekrutan karyawan dan penerapan green recruitment
yang dilakukan oleh pithak HRD di PT Bank Rakyat Indonesia sudah
dilakukan dengan baik yaitu mulai dari penggunaan Gmail untuk
proses rekrutmen, penggunaan online Google form diterapkan
kepada seluruh kandidat, menerapkan wawancara terhadap kandidat
secara online bagi seluruh kandidat, Namun dikarenakan Green
Recruitment merupakan proses awal hanya sampai pekerja kandidat
masuk ke perusahaan, dengan budaya maupun individu yang sehari
hari setelah bekerja di perusahaan dapat mengubah pola kebiasaan
kinerja kayawan dengan begitu Green Recruitment berpengaruh
positif terhadap tetapi tidak signifikan terhadap Green Performance.

2. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa Green Training
memiliki pengaruh positif terhadap Green Performance. Artinya
semakin baik penerapan Green Training terhadap karyawan, maka
akan semakin baik pula kualitas Green Performance. Hal ini dapat
dilihat dari indikator Green Training dan Green Performance dimana
ketika perusahaan sudah menggunakan komponen hijau dalam proses
bekerja yang dapat di daur ulang dan tidak menggunakan bahan kimia
dalam bekerja maka dapat meningkatkan Kkinerja lingkungan
perusahaan. Contoh kegiatan yang dilakukan pada PT. Bank Rakyat
Indonesia Pemalang menggunakan sedikit sumber daya seperti
kertas, plastik, listrik dll.
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3. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa Green Training
memiliki pengaruh positif terhadap Organization Citizenship
Behavior For Environment (OCBE). Artinya semakin baik
penerapan Green Training maka akan semakin baik pula kualitas
Organization Citizenship Behavior For Environment. Hal ini dapat
dilihat dari indikator Green Training dimaka ketika karyawan selalu
melakukan tindakan yang berkontribusi secara positif terhadap
lingkungan seperti membuang sampah, memberikan contoh terhadap
rekan kerja untuk berperilaku positif maka dapat meningkatkan
Kinerja lingkungan perusahaan. Jika pada indikator pertama Green
Training maka indikator Organization Citizenship Behavior For
Environment juga akan meningkat, yang artinya jika karyawan selalu
melakukan tindakan inisiatif dari dalam diri, maka perusahaan juga
akan dapat meningkatkan dalam pengelolaan yang baik. Contoh
kegiatan pada PT. Bank Rakyat Indonesia mematikan listrik pada saat

tidak digunakan dan dapat membuang sampah pada tempatnya.

4. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa Green Recruitment
memiliki pengaruh positif terhadap Organization Citizenship
Behavior For Environment. Artinya semakuin baik penerapan Green
Recruitment, maka akan semakin baik pula kualitas Organization
Citizenship Behavior For Environment pada perusahaan. Hal ini
dapat dilihat dari indikator Green Recruitment dengan Organization
Citizenship Behavior For Environment. Jika pada indikator pertama
Green Recruitment meningkat maka indikator ketiga pada variabel
Organization Citizenship Behavior For Environment juga akan
meningkat, yang artinya jika perusahaan mampu meningkatkan
kegiatan pembinaan atau pengarahan terkait dengan perilaku ramah
lingkungan terhadap karyawan, maka karyawan juga akan
meningkatkan sikap saling membantu terhadap satu sama lain.
Contoh kegiatan pada PT. Bank Rakyat Indonesia karyawan lama
dapat membantu karyawan baru untuk beradaptasi dengan

lingkungan perusahaan.
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5. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa Organization
Citizenship Behavior For Environment memikili berpengaruh
terhadap Green Performance. Artinya semakin baik penerapan
Organization Citizenship Behavior For Environment, maka akan
semakin baik pula kualitas Green Performance pada perusahaan. Hal
ini dapat dilihat pada indikator pertama Organization Citizenship
Behavior For Environment meningkat maka indikator pertama pada
Green Performance juga akan meningkat, yang artinya jika
perusahaan dapat meningkatkan penggunaan komponen dalam
proses produksi yang dapat di daur ulang, maka karyawan akan

meningkatkan tindakan inisiatif terhadap lingkungan.
5.2  Saran

1. Berdasarkan hasil deskripsi variabel penelitian diketahui bahwa pada
variabel Green Recruitment berpengaruh positif terhadap Green
Performance tetapi tidak signifikan. Hal tersebut terjadi karena Green
Recruitment merupakan proses awal dalam perekrutan karyawan
penerapan green recruitment yang dilakukan oleh pihak HRD di PT
Bank Rakyat Indonesia sudah dilakukan dengan baik, mulai dari
penggunaan Gmail untuk proses rekrutmen, penggunaan online Gogle
form diterapkan kepada seluruh kandidat, menerapkan wawancara
terhadap kandidat secara online bagi seluruh kandidat, Namun
dikarenakan Green Recruitment merupakan proses awal hanya sampai
pekerja kandidat masuk ke perusahaan, dengan budaya maupun individu
yang sehari hari setelah bekerja di perusahaan dapat mengubah pola
kebiasaan kinerja kayawan dengan begitu Green Recruitment
berpengaruh positif terhadap tetapi tidak signifikan terhadap Green
Performance . Sebaiknya karyawan diterapkan sikap disiplin atau
penataan peraturan pelanggar ketentuan yang sudah di tetapkan agar ada
sikap patuh terhadap pergantian era peraturan.

54



5.3

5.4

Keterbatasan Penelitian

Terdapat beberapa keterbatasan dalam penelitian ini akan menjadi referensi
pertimbangan bagi peneliti selanjutnya untuk mencapai hasil penelitian
yang lebih baik. Beberapa keterbatasan penelitian ini yaitu penelitian ini
mengumpulkan data dengan menyebarkan kuesioner menurut skala likert.
Sehingga informasinya hanya terbatas pada point pertanyaan yang harus disi
oleh para responden yang terkadang jawaban tersebut mencerminkan

keadaan sebenarnya dilapangan.
Agenda Penelitian Mendatang

Penelitian selanjutnya dapat menambahkan pada bagian kuesioner dengan
menambahkan pertanyaan terbuka terhadap responden agar informasinya

lebih jelas dan tidak terbatas.
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