BAB YV

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.

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.
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.
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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.

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.

. 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.

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
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penyebaran kuesioner secara daring yang terintegrasi dengan jadwal kerja
karyawan, agar proses pengumpulan data dapat berjalan lebih cepat tanpa
mengganggu produktivitas kerja responden.

. 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.

. 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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Lampi

LAMPIRAN

ran 1. Kuesioner

Green HRM
performance.

. I am extremely glad that I chose this firm to work for over the others
I was considering at the time I joined.

. I really care about the fate of this firm.

. For me, this is the best of all possible firms for which to work.

Employees’ eco-friendly behavior

. Before I get off work, I turn off the electric appliances, such as
computers, TV monitor, etc.

. When I leave a room that is unoccupied, I turn off the light.

. I sort and recycle garbage in the workplace.

I conserve materials at work

I breuse materials at work

. I limit water use in toilet to save water.

. I pay close attention to water leak

. I talk up my firm to my friends as a great firm to work for.

. I find that my values and the firm’s values are very similar.

. I am proud to tell others that I am a part of this firm.

. I am willing to put in a great deal of effort beyond what the firm

normally expects in order to help my firm be successful.

. My firm really inspires the very best in me in the way of job

VARIABEL DEPENDEN (Eco-Friendly Behavior)
Sumber : (Kim et al., 2019)

L

NAAANANANS

Before I get off work, I turn off the electric appliances, such as
computers, TV monitor, etc.

Sebelum pulang kerja, saya mematikan peralatan listrik, seperti
komputer, monitor TV, dll.

When I leave a room that is unoccupied, I turn off the light.
Saat meninggalkan ruangan yang kosong, saya mematikan lampu.
1 sort and recycle garbage in the workplace.

Saya memilah dan mendaur ulang sampah di tempat kerja.

1 conserve materials at work

Saya menghemat bahan-bahan di tempat kerja

1 breuse materials at work

Saya menggunakan kembali bahan-bahan di tempat kerja

1 limit water use in toilet to save water.

Saya membatasi penggunaan air di toilet untuk menghemat air.
1 pay close attention to water leak

Saya memperhatikan kebocoran air
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VARIABEL INDEPENDEN (Green HRM)
Sumber : (Kim et al., 2019)

I

My company provides adequate training to promote environmental
management as a core organizational value.

Perusahaan saya menyediakan pelatihan yang memadai untuk mendorong
pengelolaan lingkungan sebagai nilai inti organisasi.

My company considers how well employee is doing at being eco-friendly as
part of their performance appraisals.

Perusahaan saya mempertimbangkan seberapa baik karyawan dalam
menerapkan praktik ramah lingkungan sebagai bagian dari penilaian kinerja
mereka.

My company relates employee's eco-friendly behavior to rewards and
compensation.

Perusahaan saya mengaitkan perilaku ramah lingkungan karyawan dengan
penghargaan dan kompensasi.

My company considers personal identity-environmental management fit

in recruitment and selection.

Perusahaan saya mempertimbangkan kesesuaian antara identitas pribadi dan
manajemen lingkungan dalam proses rekrutmen dan seleksi.

Employees fully understand the extent of corporate environmental

policy.

Karyawan sepenuhnya memahami cakupan kebijakan lingkungan perusahaan.
My company encourages employees to provide siuggestions on environmental
improvement.

Perusahaan saya mendorong karyawan untuk memberikan saran terkait
perbaikan lingkungan.
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VARIABEL MEDIASI (Organizational Commitment)
1. 1talk up my firm to my friends as a great firm to work for.

Saya sering memuji firma saya kepada teman-teman sebagai tempat kerja
yang luar biasa.

2. Ifind that my values and the firm's values are very similar:
Saya merasa nilai-nilai saya dan nilai-nilai firma ini sangat sejalan.

3. Iam proud to tell others that I am a part of this firm.
Saya bangga memberitahu orang lain bahwa saya adalah bagian dari firma
ini.

4. I am willing to put in a great deal of effort bevond what the firm normally
expects in order to help my firm be successful.
Saya bersedia bekerja keras melebihi apa yang biasanya diharapkan firma
agar firma saya berhasil.

5. My firm really inspires the very best in me in the way of job performance.
Firma saya benar-benar memotivasi saya untuk memberikan yang terbaik
dalam kinerja pekerjaan.

6. Iam extremely glad that I chose this firm to work for over the others
Iwas considering at the time I joined.
Saya sangat senang telah memilih firma ini untuk bekerja daripada firma lain

SARARAAAARRRAA

yang saya pertimbangkan saat bergabung.
7. Ireally care about the fate of this firm.

Saya sangat peduli dengan masa depan firma ini.

8. For me, this is the best of all possible firms for which to work.
Bagi saya, ini adalah firma terbaik di antara semua firma yang mungkin untuk
bekeria.

Lampiran 2. Data mentah responden

A B8 c D E F G H 1
No lia Gender Age Provinsi Kota SES Grade Job Status Date
1 7170024 Perempuan 37 Jawa Tengah Semarang Upper Bekerja penuh waktu (fL03/06/2026 16:5
2 7170026 Laki-Laki 36 Jawa Tengah Semarang Upper Bekerja penuh waktu (fL03/06/2026 16:5
3 7170051 Perempuan 26 Jawa Tengah Banyumas Middle Bekerja penuh waktu (fL03/06/2026 16:5!
a 7170053 Perempuan 34 Jawa Tengah Semarang Upper Bekerja penuh waktu (fL03/06/2026 16:5!
5 7170064 Laki-Laki a6 Jawa Tengah Pati Middle Bekerja penuh waktu (fL03/06/2026 17:0t
6 7170068 Perempuan 27 Jawa Tengah Banyumas Upper Bekerja penuh waktu (fL03/06/2026 17:0¢
7 7170070 Perempuan 33 Jawa Tengah Pemalang Upper Bekerja penuh waktu (fL03/06/2026 17:01
8 7170071 Perempuan 39 Jawa Tengah Magelang Middle Bekerja penuh waktu (fL03/06/2026 17:0¢
9 7170073 Laki-Laki 32 Jawa Tengah Semarang Upper Bekerja penuh waktu (fL03/06/2026 17:0
10 7170079 Laki-Laki 29 Jawa Tengah Banyumas Middle Bekerja penuh waktu (fL03/06/2026 17:0
11 7170080 Laki-Laki 33 DI Yogyakarta Sleman Middle Bekerja penuh waktu (fL03/06/2026 17:0
12 7170087 Perempuan 26 Jawa Tengah Semarang Middle Bekerja penuh waktu (fL03/06/2026 17:0.
13 7170095 Laki-Laki 28 Jawa Tengah Purworejo Middle Bekerja penuh waktu (fL03/06/2026 17:0.
14 7170099 Laki-Laki 34 Jawa Tengah Pekalongan Upper Bekerja penuh waktu (fL03/06/2026 17:0
15 7170101 Laki-Laki 27 DI Yogyakarta Yogyakarta Upper Bekerja penuh waktu (fL03/06/2026 17:0
16 7170113 Perempuan 34 Jawa Tengah Banyumas Middle Bekerja penuh waktu (fL 03/06/2026 17:0.
17 7170119 Laki-Laki 25 Jawa Tengah Pemalang Middle Bekerja penuh waktu (fL03/06/2026 17:0-
18 7170127 Perempuan 36 Jawa Tengah Pemalang Upper Bekerja penuh waktu (fL03/06/2026 17:0¢
19 7170136 Perempuan 28 Jawa Tengah Surakarta (Solo) Upper Bekerja penuh waktu (fL03/06/2026 17:0
A B C D E F G H

22 7170145 Perempuan 24 DI Yogyakarta Bantul Middle Bekerja penuh waktu (fu
23 7170146 Laki-Laki 27 Jawa Tengah Semarang Upper Bekerja penuh waktu (fu
24 7170152 Perempuan 39 DI Yogyakarta Kulon Progo Middle Bekerja penuh waktu (fu
25 7170153 Perempuan 30 Jawa Tengah Semarang Middle Bekerja penuh waktu (fu
26 7170154 Laki-Laki 43 DI Yogyakarta Sleman Upper Bekerja penuh waktu (fu
27 7170159 Laki-Laki 38 Jawa Tengah Cilacap Middle Bekerja penuh waktu (fu
28 7170162 Laki-Laki 35 Jawa Tengah Semarang Middle Bekerja penuh waktu (fu
29 7170163 Laki-Laki 36 Jawa Tengah Pati Upper Bekerja penuh waktu (fu
30 7170164 Perempuan 25 Jawa Tengah Purworejo Middle Bekerja penuh waktu (fu
31 7170166 Laki-Laki 35 Jawa Tengah Cilacap Middle Bekerja penuh waktu (fu
32 7170168 Laki-Laki 30 Jawa Tengah Karanganyar Upper Bekerja penuh waktu (fu
33 7170180 Laki-Laki 35 Jawa Tengah Semarang Upper Bekerja penuh waktu (fu
34 7170183 Laki-Laki 32 Jawa Tengah Pekalongan Middle Bekerja penuh waktu (fu
35 7170186 Perempuan 36 Jawa Tengah Semarang Upper Bekerja penuh waktu (fu
36 7170192 Perempuan 31 DI Yogyakarta Bantul Upper Bekerja penuh waktu (fu
37 7170196 Laki-Laki 25 DI Yogyakarta Gunung Kidul ~ Middle Bekerja penuh waktu (fu
38 7170200 Laki-Laki 26 Jawa Tengah Brebes Middle Bekerja penuh waktu (fu
39 7170201 Perempuan 25 Jawa Tengah Semarang Middle Bekerja penuh waktu (fu
40 7170203 Laki-Laki 29 DI Yogyakarta Bantul Middle Bekerja penuh waktu (fu
41 7170207 Perempuan 33 Jawa Tengah Semarang Middle Bekerja penuh waktu (fu
42 7170212 Perempuan 22 Jawa Tengah Semarang Middle Bekerja penuh waktu (fu
43 7170216 Perempuan 23 Jawa Tengah Semarang Upper Bekeria penuh waktu (fu
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44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
(3%

66
67
68
69
70
7
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87

87
88
89
90
91
92
93
94
95
96
97
98
99

100
101
102
103
104
105
106
107

ne

B _c
7170217 Perempuan
7170221 Laki-Laki
7170222 Perempuan
7170226 Laki-Laki
7170230 Laki-Laki
7170233 Perempuan
7170235 Laki-Laki
7170237 Laki-Laki
7170244 Perempuan
7170247 Perempuan
7170256 Laki-Laki
7170261 Perempuan
7170264 Laki-Laki
7170305 Perempuan
7170316 Laki-Laki
7170322 Perempuan
7170340 Laki-Laki
7170341 Perempuan
7170348 Perempuan
7170359 Perempuan
7170367 Laki-Laki
7170380 | aki-l aki

B C
7170383 Laki-Laki
7170408 Perempuan
7170409 Laki-Laki
7170426 Perempuan
7170453 Perempuan
7170461 Laki-Laki
7170474 Laki-Laki
7170487 Laki-Laki
7170506 Laki-Laki
7170542 Perempuan
7170573 Laki-Laki
7170589 Perempuan
7170597 Laki-Laki
7170692 Perempuan
7170750 Perempuan
7170769 Perempuan
7170788 Perempuan
7170799 Laki-Laki
7170826 Perempuan
7170832 Laki-Laki
7170845 Laki-Laki
7170857 Perempuan

B G
7170857 Perempuan
7170862 Laki-Laki
7170872 Laki-Laki
7170891 Perempuan
7170899 Laki-Laki
7170918 Perempuan
7170921 Perempuan
7170926 Laki-Laki
7170932 Perempuan
7170948 Laki-Laki
7171014 Laki-Laki
7171071 Perempuan
7171270 Laki-Laki
7171473 Perempuan
7171565 Laki-Laki
7171650 Perempuan
7171758 Laki-Laki
7171774 Laki-Laki
7171797 Perempuan
7172044 Laki-Laki
7172056 Laki-Laki

7172146 Paramniian

23
29
35
26
38
42
36
26
36
35
24
26
29
28
28
34
25
32
25
34
47
47

21
29
46
35
45
31
35
27
36
30
27
26
21
25
25
40
29
26
36
28
32
20

20
39
26
28
30
35
25
28
27
24
31
41
25
32
24
31
48
48
26
23

37
22

E
Jawa Tengah
DI Yogyakarta
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
DI Yogyakarta
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
DI Yogyakarta
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
lawa Tensah

E
Jawa Tengah
Jawa Tengah
DI Yogyakarta
Jawa Tengah
Jawa Tengah
DI Yogyakarta
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
DI Yogyakarta
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
DI Yogyakarta
Jawa Tengah
DI Yogyakarta
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah

E
Jawa Tengah
Jawa Tengah
DI Yogyakarta
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
DI Yogyakarta
DI Yogyakarta
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
DI Yogyakarta
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah
Jawa Tengah

Iawa Tanaah
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F

Semarang
Bantul
Cilacap
Semarang
Magelang
Karanganyar
Cilacap
Semarang
Cilacap
Cilacap
Bantul
Semarang
Surakarta (Solo)
Cilacap
Sleman
Semarang
Pekalongan
Purworejo
Banyumas
Temanggung
Semarang
Rrehes

E
Semarang
Semarang
Yogyakarta
Semarang
Semarang
Sleman
Semarang
Salatiga
Karanganyar
Pati
Surakarta (Solo)
Kulon Progo
Kebumen
Semarang
Tegal
Semarang
Kulon Progo
Banyumas
Sleman
Salatiga
Wonogiri
Banvumas

E
Banyumas
Semarang
Sleman
Kendal
Cilacap
Cilacap
Sleman
Sleman
Salatiga
Banyumas
Semarang
Sukoharjo
Semarang
Yogyakarta
Banjarnegara
Semarang
Banyumas
Tegal
Pekalongan
Jepara

Sukoharjo
Kiidne

Middle
Middle
Upper
Middle
Middle
Upper
Middle
Upper
Middle
Middle
Upper
Middle
Middle
Middle
Upper
Upper
Upper
Upper
Middle
Upper
Upper
Middle

Middle
Upper

Middle
Middle
Middle
Middle
Middle
Upper

Middle
Middle
Middle
Middle
Upper

Upper

Middle
Upper

Upper

Middle
Middle
Middle
Middle
Middle

Middle
Upper
Upper
Middle
Middle
Middle
Middle
Middle
Upper
Upper
Upper
Middle
Upper
Upper
Middle
Middle
Middle
Upper
Upper
Middle

Middle
Middla

H
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (f
Bekerja penuh waktu (f
Bekerja penuh waktu (f
Bekerja penuh waktu (f
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (f
Bekerja penuh waktu (f
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (f
Rekeria nenuh waktu (fi

H
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (ft
Bekeria penuh waktu (fu

Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (ft
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (fu
Bekerja penuh waktu (ft
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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%

Sl 63 63%

S2 5 5%

Total Responden 100 100%

Lampiran 4. Statistik Deskriptif VVariabel
Eco-Friendly Behavior
Descriptive Statistics
N Minimum  Maximum Mean Std. Deviation

EFB1 100 2 5 4.87 442
EFB 2 100 3 5 479 478
EFB 3 100 1 5 4.30 .927
EFB 4 100 2 5 4.49 .718
EFB 5 100 1 5 4.04 1.004
EFB 6 100 1 5 4.39 963
EFB7 100 1 5 4.61 .790
MEAN_EF 100 2.71 5.00 4.4986 52065
Valid N (listwise) 100
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Green Human Resource Manajement

Descriptive Statistics

N Minimum  Maximum Mean Std. Deviation
100 3 5 457 555
100 2 5 463 597
100 1 5 4.46 784
100 2 5 457 607
100 3 | 5 456 608
100 3 5 464 542
100 44461
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Lampiran 5. Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji Validitas

Correlations
GHRM1 GHRM2 GHRM3 GHRM4 GHRMS5 GHRMG6 TOTAL_HR
1 3997 575 3757 4217 5897 767"
.000 .000 .000 .000 .000 .000
100 100 100 100 100 100 100
399" 1 475" 281" 437" 490" 710"
.000 | .000 .005 .000 .000 .000

100 100 100 100 100
365" 442" 784"

.000 .000 .000
100 100
633"

100 100

100

756" 690" 618" 1
.000 000 000
100 100 100 100

99



Green Human Resource Manageme

100

oc1 oc2 oc3 oc4 ocs ocE oc7 | 0oC8  TOTAL_OC
1 5517 548" 5427 492" 5447 556 610" 778"
000 000 .000 000 000 000 000 .000

100 100 100 100 100 100 100 100 100
551" 1 447" 837" 536" v 6047 663" 829"
.000 .000 .000 000 000 000 000 .000
100 100 100 100 100 100 100 100 100
548" 447" 1 447" 380" 356 41" a09” 6407
000 .000 000 000 000 000 000 .000
100 100 100 100 100 100 100 100 100
542" 837" 447" 1 623" 484” 600" 537 791"
000 .000 000 000 000 000 000 .000
100 100 100 100 100 100 100 100 100
492" 536" 380" 623" 1 458" 546" 648" 749"
k .000 .000 .000 .000

100 100 100 100

655" 676" 792"

000 .000

100 100

582" 805"




Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of ltems
810 815 6

Komitmen Organisasional

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of ltems
905 906 8

Lampiran 6. Uji Hipotesis

Hipotesis 1
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Sguare E Sig.
1 Regression 11.664 1 11.664 89.612 .oo0®
Residual 12.756 98 130
Total 24,420 99
a. Dependent Variable: MEAN_OC
b. Predictors: (Constant), MEAN_HR
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.037 375 2.768 .007
MEAN_HR 772 .082 691 9.466 .000

a. Dependent Variable: MEAN_OC
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Hipotesis 2

ANOVA?
Sum of ‘ ‘
Model Squares df Mean Square F Sig.
‘ j 12101 \ 2 ‘ 6.050 39.827 .000°
14.736 152

a. Dependent Variable: M|
b. Predictors: (Con )

Jean Square F Sig.

6.050  39.827 000°

um of
Squares df

12101 2

2 DependentVariatie: MEAN

b. Predictors: (Co

Unstandardized Coefficie
Model B t Sig.
4 ( t 773 420 1.840 069
489 122 417 4010 000
326 109 311 2992 004

a. Dependent Variable: MEAN_EF
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Hipotesis 4

Run MATRIX procedure:
kkkkkkkkkkkdkkki%k DROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 *tkkkkkkikkikidkik

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

e koo koo ko ko ko ko ko
Model : 4 T
MEAN_EF

e e e e ke e e e e e e e e e e e e e e e ke kR

AR R R R AR R

hkkkhhhkkhhkkhkddkk* DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y **kdikkkadkhkhaihi

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI
, 4888 ,1219 4,0097 ,0001 , 2469 , 7308

Indirect effect(s) of X on ¥Y:

Effect BootSE  BootLLCI BootULCI
MEAN OC »2520 »1004 ,0988 ,4843

103



Lampiran 7. Artikel Utama

Environmental Challenges 10 (2023) 100674

Contents lists available at ScienceDirect

Environmental Challenges

journal homepage: wiww.«!sevier com/locate/enve
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Green HRM and eco-friendly behavior in Cambodian public organizations: )
The mediation of organizational commitment

Bora Ly
Grodvate sudent at Schoe! of Publle Polkcy and Managemene, Tunghua Universiry. Being 100084, IR China

ARTICLE INFO ABSTRACT
Keywords. lh_mn-n 1 could leverage global envi d concerns to promote green practices. More-
et I ajor concern in modern socle!y. Amang other tools, Green human resource
GHRM m(@nmbmnwuﬁ-wmuyu-dmmuma
'-' GHRM 0n eco-fricadly behaviar among Cambodian government employees (7 = 396) and how oeganizaticaal
s o N commitment ace: 25 3 mediator of ths relationship using a quantitative approsch and built a research instrument
to probe these cficcts. Also, a bootstrapping procedure was used in this study to estimate the path coefficients
mllhuuhﬁwﬂ&ﬂhmﬁad&hﬂﬂkmrhﬂmhnmw systematic method for
n friendly behavior bodian public institutions. Additionally, it is
‘hlm,, | it mmum»mmmumhwy
behavior among employees, This work sought to contribute significantly to the field of GHRM and address a
significant gap in the existing literature,
Introduction care sector (Plasone etaky 2019) manufacturing sector (Yong e al.,

The lack of adequate human resource policies has led (o growing so-
cial and environmental concerns, Organizations should address social,
economic, and ecologlcal concerns, particularly in the public sector, In-
corp g green [nd Into human Programs can ensure
the sustainability of an organization and motivate its employees. Thus,
h-nan m and environmental management should integrate to

i i i bility, Green human resource min-
mm(mu) practices significantly contribute to developing poli-
ches that sustainably encourage resources. Therefore, various steps have
bmmwuﬁmdmmdseorgmmﬁm’spﬂfmw:n-

il jces. Equally, it bs essential that an or-
pnmmhnlltulppondmmplnyes, who will be responsible
for promoting and implementing a green work environment to achieve
o high level of environmental performance, As a reslt, organizations
should img a human program to encourage employees
10 adopt eco-friendly behavior (EFB) in line with the green goals of an
organization (Ones and Dilchert, 2012). Environmental protection has
madeu mdenl dulenpluymphyaptmxymlemawth.aw

fi can be i d when employees engage
in Mwmnmul practices, such as recycling and introducing new
Ideas for EFB (Pulllé et al., 2014). Therefore, GHRM has recently gained
the attention of scholars and researchers (Yong et al, 2019), There have
been various studies conducted on GHRM, including those on the health-

Email address: 1yb23@malks tsinghua.odu.cn

htpac//donorg/ 10,1016/ enve. 2022100674

2019; Yusliza et ak; 2019), and sports centers (Gholiual et al., 2016).
Thus, there is still much to leam about how GHRM might be applied to
various organizational contexts, including public sector organizations,
Because sustainable organtzations would benefit from the integration
of green practices in HRM functions (Yong et al., .019) an wgnm-
tion could become more prod while p lng the

(Kim et al,, 2019), qnhiﬂnovedl pedumame. improving argani-
zational sustainability, and i ing employee productivity and well:
being (Ghalam cf 21, 2016),

However, there Is a lack of empirical research linking GHRM to EFB
through organizational commitment (OC). Managing human resources
belps an organization achieve its strategic goals. Also, traditional human

ibilities include ying company stralegy to em-
ployees and assisting them in internalizing it (Kim et al.,, 2019; Lado and
Wilson, 1994), This study illustrates the importance of HRM by explain-
Ing the connection between HRM and environmental sustalnability. Be-
cause the HR function is critical to achieving environmental-friendly
organizational goals, GHRM is a vital component of environmental man.
aguncm (Kim et al,, 2019; Paillé et al, 2014),

Furth , the EFB of employees affects an ization’
mental perfomam (Daily et al., 2008; Lo et al, "UIZ). Thus, GHRM
plays a cructal role In influencing the EFB, which is reflected In the or-
ganization's environmental performance. Similarly, OC can be viewed
48 a determinant of the success or failure of green efforts within an orga-
nization, Social identity theory suggests that employees inclined to in-
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