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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pengujian hipotesis yang telah dilakukan dalam 

penelitian ini, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Green Human Resource Management (GHRM) terbukti berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Komitmen Organisasional. Hal ini berarti bahwa 

semakin baik penerapan praktik GHRM oleh perusahaan, maka semakin 

tinggi pula komitmen organisasional yang dimiliki karyawan terhadap 

perusahaan tempat mereka bekerja. Dengan demikian, hipotesis pertama 

(H1) diterima. 

2. Green Human Resource Management (GHRM) terbukti berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Perilaku Ramah Lingkungan karyawan. Hal ini 

berarti bahwa penerapan GHRM secara langsung mampu mendorong 

karyawan untuk menunjukkan perilaku ramah lingkungan dalam aktivitas 

kerja sehari-hari. Dengan demikian, hipotesis kedua (H2) diterima. 

3. Komitmen Organisasional terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Perilaku Ramah Lingkungan karyawan. Hal ini berarti bahwa 

karyawan yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi cenderung 

lebih menunjukkan perilaku ramah lingkungan secara sukarela di tempat 

kerja. Dengan demikian, hipotesis ketiga (H3) diterima. 
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4. Komitmen Organisasional terbukti memediasi pengaruh GHRM terhadap 

Perilaku Ramah Lingkungan secara parsial. Hal ini berarti bahwa GHRM 

dapat memengaruhi Perilaku Ramah Lingkungan karyawan baik secara 

langsung maupun secara tidak langsung melalui peningkatan komitmen 

organisasional karyawan terlebih dahulu. Dengan demikian, hipotesis 

keempat (H4) diterima. 

5.2. Implikasi Manajerial 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh, terdapat beberapa implikasi 

manajerial yang dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan dan rekomendasi bagi 

perusahaan dalam upaya meningkatkan Perilaku Ramah Lingkungan karyawan 

melalui penguatan Green Human Resource Management dan Komitmen 

Organisasional, sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil analisis deskriptif variabel GHRM, indikator GHRM3 

memperoleh nilai rata-rata terendah di antara seluruh indikator, yaitu sebesar 

4,47. Kondisi ini mengindikasikan bahwa aspek yang diukur oleh indikator 

GHRM3 masih memerlukan perhatian dan perbaikan yang lebih serius dari 

pihak manajemen perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk 

lebih mengoptimalkan program pelatihan dan pengembangan berbasis 

lingkungan (green training and development) bagi seluruh karyawan, 

sehingga pemahaman dan kesadaran karyawan terhadap pentingnya perilaku 

ramah lingkungan dapat terus ditingkatkan secara sistematis dan 

berkelanjutan.  

 

 



81 

 

2. Perilaku pasif/rutin seperti mematikan listrik (EFB1) sudah sangat melekat 

pada karyawan (mean tertinggi, terkecil 0,442  paling homogen), sehingga 

tidak perlu intervensi tambahan pada aspek ini. Perilaku yang membutuhkan 

usaha aktif seperti reuse bahan-bahan (EFB5) masih paling rendah dan 

paling bervariasi antar karyawan (terbesar 1,004). Perusahaan perlu 

membuat program atau prosedur konkret untuk mendorong reuse material 

misalnya sistem pemilahan bahan yang masih layak pakai di area kerja, atau 

target reuse yang dimasukkan ke evaluasi kinerja tim, karena perilaku jenis 

ini tidak terbentuk secara otomatis seperti kebiasaan mematikan listrik. 

3. Berdasarkan hasil analisis deskriptif variabel Komitmen Organisasional, 

indikator OC8 memperoleh nilai rata-rata terendah di antara seluruh 

indikator, yaitu sebesar 4,50. Kondisi ini menunjukkan bahwa aspek 

komitmen karyawan yang diukur oleh indikator OC8 masih perlu mendapat 

perhatian lebih dari pihak manajemen. Oleh karena itu, perusahaan 

disarankan untuk lebih memperhatikan dan meningkatkan kesejahteraan 

karyawan secara menyeluruh, baik dari sisi kompensasi, pengembangan 

karir, maupun lingkungan kerja yang kondusif, sehingga karyawan merasa 

lebih dihargai dan memiliki keterikatan emosional yang lebih kuat terhadap 

organisasi. 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini tentunya masih memiliki beberapa keterbatasan yang perlu 

diperhatikan, sehingga hasil penelitian ini perlu dipahami dengan 

mempertimbangkan keterbatasan-keterbatasan tersebut, yaitu sebagai berikut 
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1. Penelitian ini hanya menggunakan tiga variabel, yaitu Green Human 

Resource Management, Komitmen Organisasional, dan Perilaku Ramah 

Lingkungan, sehingga belum mampu menggambarkan secara 

menyeluruh faktor-faktor lain yang turut memengaruhi perilaku ramah 

lingkungan karyawan, seperti kepemimpinan, budaya organisasi, 

maupun motivasi intrinsik karyawan. 

2. Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan melalui kuesioner 

yang bersifat self-report, sehingga jawaban yang diberikan oleh 

responden cenderung bersifat subjektif dan berpotensi menimbulkan 

social desirability bias, di mana responden menjawab sesuai dengan apa 

yang dianggap baik secara sosial, bukan berdasarkan kondisi yang 

sebenarnya. Hal ini menyebabkan peneliti tidak dapat menggali 

informasi secara lebih mendalam mengenai alasan di balik jawaban 

yang diberikan responden. 

3. Peneliti mengalami keterbatasan dalam proses pengumpulan data 

karena responden merupakan karyawan yang memiliki kesibukan dan 

tanggung jawab pekerjaan masing-masing. Hal tersebut menyebabkan 

proses penyebaran dan pengumpulan kuesioner membutuhkan waktu 

yang lebih lama dari yang telah direncanakan. 

4. Penelitian ini menggunakan desain cross-sectional, yaitu pengambilan 

data yang dilakukan pada satu periode waktu tertentu. Oleh karena itu, 

penelitian ini belum mampu menggambarkan perubahan penerapan 
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Green Human Resource Management, Komitmen Organisasional, dan 

Perilaku Ramah Lingkungan karyawan dalam jangka panjang. 

5. Penelitian ini hanya dilakukan pada karyawan industri perhotelan di 

Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta dan Provinsi Jawa Tengah, 

sehingga hasil penelitian ini belum dapat digeneralisasi secara luas pada 

hospitality industry di wilayah atau negara lain yang memiliki 

karakteristik budaya organisasi dan kondisi pasar kerja yang berbeda. 

5.4. Saran 

Berdasarkan keterbatasan penelitian yang telah diuraikan, maka saran yang 

dapat diberikan untuk penelitian selanjutnya adalah sebagai berikut: 

1. Penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain yang 

diduga turut memengaruhi Perilaku Ramah Lingkungan karyawan, seperti 

kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, motivasi intrinsik, atau 

green self-efficacy, sehingga dapat memberikan gambaran yang lebih 

komprehensif mengenai faktor-faktor yang membentuk perilaku ramah 

lingkungan karyawan. 

2. Penelitian selanjutnya disarankan untuk mengombinasikan metode kuantitatif 

dengan  metode kualitatif, misalnya melalui  wawancara mendalam 

terhadap sebagian responden, sehingga peneliti dapat menggali informasi yang 

lebih mendalam mengenai alasan di balik jawaban yang diberikan responden 

dan mengurangi potensi bias akibat metode self-report. 

3. Penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas waktu pengumpulan data 

atau menggunakan metode pengumpulan data yang lebih efisien, seperti 

 

 



84 

 

penyebaran kuesioner secara daring yang terintegrasi dengan jadwal kerja 

karyawan, agar proses pengumpulan data dapat berjalan lebih cepat tanpa 

mengganggu produktivitas kerja responden. 

4. Penelitian selanjutnya disarankan untuk menggunakan desain penelitian 

longitudinal, yaitu pengambilan data pada beberapa periode waktu yang 

berbeda, sehingga dapat menggambarkan perubahan dan perkembangan 

penerapan Green Human Resource Management, Komitmen Organisasional, 

dan Perilaku Ramah Lingkungan karyawan secara lebih akurat dalam jangka 

panjang. 

5. Penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas cakupan wilayah 

penelitian ke provinsi atau negara lain dengan karakteristik hospitality industry 

yang berbeda, sehingga hasil penelitian dapat digeneralisasi secara lebih luas 

dan memberikan perbandingan kondisi penerapan GHRM antar wilayah atau 

budaya organisasi yang berbeda. 
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LAMPIRAN 

 

Lampiran  1. Kuesioner 
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Lampiran  2. Data mentah responden 
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Lampiran  3. Profil Responden 

 

Karakteristik Responden Total Presentase 

Jenis Kelamin   

Perempuan 49 49% 

Laki Laki 51 51% 

   

Umur   

20 - 25 18 18% 

26 - 30 34 34% 

31 - 35 25 25% 

36 - 40 15 15% 

41 - 47 8 8% 

   

Masa Jabatan   

1 Tahun 10 10% 

Lebih dari 1 – 4 tahun 50 50% 

Lebih dari 4 – 7 tahun 24 24% 

Lebih dari 7 – 10 tahun 12 12% 

Lebih dari 10 tahun 4 4% 

   

Jabatan / Posisi   
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Staff 42 42% 

Manager 28 28% 

Supervisor 22 22% 

Senior Manager 6 6% 

Kepala Divisi 2 2% 

   

Latar belakang pendidikan   

SMA 13 13% 

Diploma 3 19 19% 

S1 63 63% 

S2 5 5% 

Total Responden 100 100% 

 

Lampiran  4. Statistik Deskriptif Variabel 

 

Eco-Friendly Behavior 
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Green Human Resource Manajement 

 

 

 

Komitmen Organisasional 
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Lampiran  5. Uji Validitas dan Reliabilitas 

 Uji Validitas 
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Uji Reliabilitas 

 

Eco-Friendly Behavior 

 

Green Human Resource Management 
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Lampiran  6. Uji  Hipotesis 

Hipotesis 1 
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Hipotesis 2 

 

 

Hipotesis 3 
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Hipotesis 4 
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Lampiran  7. Artikel Utama 

 

 


