
 

108 

 

BAB V 

PENUTUP 

Bab ini merupakan bagian akhir yang merangkum hasil utama dari 

penelitian yang telah dilaksanakan. Pada bab ini disajikan kesimpulan yang 

menjawab tujuan penelitian, implikasi manajerial yang dapat diterapkan 

oleh perusahaan bank digital di Indonesia, serta keterbatasan penelitian 

yang perlu menjadi perhatian. Selain itu, disampaikan pula saran untuk 

penelitian selanjutnya sebagai kontribusi bagi pengembangan kajian di 

masa mendatang. Melalui pembahasan pada bab ini, diharapkan penelitian 

ini dapat memberikan manfaat baik secara akademis maupun praktis. 

5.1 Kesimpulan  

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan, penelitian ini bertujuan untuk 

menguji pengaruh transformasi digital terhadap fleksibilitas kerja jarak jauh dan 

keterikatan karyawan dengan Green Human Resource Management (GHRM) 

sebagai variabel mediasi pada karyawan bank digital di Indonesia. Adapun 

kesimpulan yang dapat ditarik dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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1. Pengaruh Transformasi Digital terhadap Green Human Resource 

Management (GHRM)  

 Transformasi digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Green Human Resource Management (GHRM). Temuan ini sejalan 

dengan penelitian Vial (2019), Trujillo-Gallego et al., (2022), Sahu et al., 

(2025) dan Meher et al., (2026)  yang menyatakan bahwa transformasi 

digital memiliki efek positif yang signifikan terhadap praktik Green Human 

Resource Management (GHRM). Hal ini membuktikan bahwa digitalisasi 

di sektor perbankan memungkinkan organisasi meningkatkan efisiensi 

penggunaan sumber daya melalui optimalisasi proses berbasis teknologi.  

2. Pengaruh Green Human Resource Management (GHRM) terhadap 

fleksibilitas kerja jarak jauh 

  Green Human Resource Management (GHRM) berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap fleksibilitas kerja jarak jauh. Temuan ini sejalan 

dengan Tabrizi et al., (2023), dan Ishteyaq et al., (2024) yang 

mengindikasikan bahwa semakin kuat implementasi praktik Green Human 

Resource Management (GHRM) dalam suatu organisasi menghasilkan 

semakin tinggi pula tingkat fleksibilitas kerja jarak jauh yang dirasakan 

oleh karyawan. Hal ini membuktikan bahwa semakin kuat implementasi 

praktik Green Human Resource Management (GHRM) dalam organisasi 

bank digital, semakin tinggi pula tingkat fleksibilitas kerja jarak jauh yang 

dirasakan oleh karyawan. Praktik Green Human Resource Management 
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(GHRM) seperti evaluasi kinerja berbasis hasil dan pengembangan budaya 

kerja berkelanjutan turut memfasilitasi terciptanya pengaturan kerja yang 

mandiri dan tidak terikat lokasi. 

3. Pengaruh Green Human Resource Management (GHRM) terhadap 

keterikatan karyawan 

  Green Human Resource Management (GHRM) berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap keterikatan karyawan. Temuan ini sejalan dengan 

penelitian Mousa dan Othman (2020), Maheshwari et al., (2024), dan 

Gupta dan Jangra (2024) yang mengindikasikan bahwa semakin kuat 

implementasi praktik Green Human Resource Management (GHRM) 

dalam organisasi bank digital, maka semakin tinggi pula tingkat keterikatan 

karyawan terhadap pekerjaannya. Hal ini membuktikan bahwa semakin 

kuat implementasi praktik Green Human Resource Management (GHRM) 

dalam organisasi bank digital, semakin tinggi pula tingkat keterikatan 

karyawan terhadap pekerjaannya. Karyawan yang merasakan keselarasan 

nilai antara diri mereka dengan organisasi cenderung menunjukkan 

keterpusatan penuh (absorption), dedikasi (dedication), dan semangat 

(vigor) yang lebih tinggi dalam bekerja. 
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4. Peran Mediasi Green Human Resource Management (GHRM) terhadap 

fleksibilitas kerja jarak jauh  

  Green Human Resource Management (GHRM) memediasi secara 

parsial pengaruh transformasi digital terhadap fleksibilitas kerja jarak jauh. 

Temuan ini sejalan dengan Haldorai et al., (2022), Sahu et al., (2025), dan 

Meher et al., (2026).  Hal ini membuktikan bahwa transformasi digital 

memengaruhi fleksibilitas kerja jarak jauh tidak hanya secara langsung, 

tetapi juga secara tidak langsung melalui Green Human Resource 

Management (GHRM) sebagai variabel perantara. Green Human Resource 

Management (GHRM) berfungsi sebagai jembatan yang mengubah potensi 

teknologi menjadi fleksibilitas nyata yang dirasakan oleh karyawan dalam 

keseharian kerja mereka. 

5. Peran Mediasi Green Human Resource Management (GHRM) terhadap 

keterikatan karyawan 

  Green Human Resource Management (GHRM) memediasi secara 

parsial pengaruh transformasi digital terhadap keterikatan karyawan. 

Temuan ini sejalan dengan Gupta dan Jangra (2024), dan Ly & Ly (2025). 

Hal ini membuktikan bahwa sinergi antara transformasi digital dan Green 

Human Resource Management (GHRM) mampu menciptakan lingkungan 

kerja yang berkelanjutan sekaligus berprestasi tinggi bagi karyawan bank 

digital di Indonesia. Kombinasi keduanya menciptakan identitas organisasi 
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yang kuat dan menarik secara psikologis, sehingga mendorong karyawan 

untuk semakin terikat dengan peran dan tujuan kerja mereka. 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa penelitian ini membuktikan 

transformasi digital saja tidak cukup untuk meningkatkan fleksibilitas kerja 

jarak jauh dan keterikatan karyawan. Diperlukan praktik Green Human 

Resource Management (GHRM) sebagai mekanisme penghubung yang 

menerjemahkan kapabilitas digital menjadi pengaturan kerja yang 

berkelanjutan dan pengalaman kerja yang bermakna bagi karyawan. 

Kelima hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 

seluruhnya didukung secara signifikan. 

5.2 Implikasi Manajerial 

Berdasarkan hasil penelitian ini, terdapat beberapa implikasi praktis yang 

dapat diterapkan oleh manajemen bank digital di Indonesia untuk meningkatkan 

fleksibilitas kerja jarak jauh dan keterlibatan kerja karyawan melalui penguatan 

transformasi digital dan praktik Green Human Resources Management (GHRM). 

Implikasi ini diharapkan dapat menjadi pedoman bagi pihak manajemen dalam 

merancang kebijakan dan program yang lebih efektif dalam pengelolaan sumber 

daya manusia di era digital. 

1. Penguatan Investasi dalam Transformasi Digital 

Penelitian ini membuktikan bahwa transformasi digital 

berpengaruh positif terhadap Green Human Resources Management 

(GHRM), fleksibilitas kerja jarak jauh, dan keterlibatan kerja. 
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Shanti et al., (2023) menyatakan bahwa digitalisasi di sektor 

perbankan memungkinkan organisasi meningkatkan efisiensi 

penggunaan sumber daya melalui optimalisasi proses berbasis 

teknologi. Kitsios et al., (2021) menegaskan bahwa transformasi 

digital di perbankan bertujuan mengurangi biaya operasional dan 

menciptakan diferensiasi dari pesaing. Oleh karena itu, bank digital di 

Indonesia perlu terus mengembangkan infrastruktur teknologi digital 

yang memadai, seperti sistem komputasi awan dan platform 

kolaborasi virtual.  

2. Optimalisasi Praktik Green Human Resource Management (GHRM) 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Green Human Resource 

Management (GHRM) berperan penting dalam memediasi hubungan 

antara transformasi digital dengan fleksibilitas kerja jarak jauh dan 

keterlibatan kerja. Noor et al., (2023) mengonfirmasi bahwa praktik 

Green Human Resource Management (GHRM), seperti rekrutmen 

hijau dan pelatihan berwawasan lingkungan, berhubungan positif dan 

signifikan dengan keterlibatan karyawan di sektor perbankan 

Indonesia. Rahim et al., (2025) menambahkan bahwa praktik 

pengurangan penggunaan kertas melalui digitalisasi tidak hanya 

mendukung infrastruktur digital tetapi juga menumbuhkan rasa 

tanggung jawab kolektif di antara karyawan. Oleh karena itu, 

manajemen bank digital disarankan untuk mengintegrasikan prinsip 

keberlanjutan lingkungan ke dalam kebijakan perusahaan.  
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3. Pengembangan Kebijakan Fleksibilitas Kerja Jarak Jauh yang 

Berkelanjutan 

Temuan penelitian ini mengonfirmasi bahwa Green Human 

Resource Management (GHRM) memfasilitasi fleksibilitas kerja 

jarak jauh. Bernard (2025) menemukan bahwa model kerja 

seperti telecommuting dan mobile work secara signifikan dapat 

meningkatkan produktivitas karyawan di sektor perbankan. Ruzele et 

al., (2024) juga mengamati bahwa pengaturan kerja jarak jauh yang 

semasa pandemi COVID-19 menjadi sebuah keharusan, kini telah 

menjadi bagian permanen dari model operasional berbagai organisasi, 

termasuk perbankan. Oleh karena itu, bank digital di Indonesia 

disarankan untuk merancang kebijakan kerja jarak jauh yang 

terstruktur dan berkelanjutan melalui penyediaan perangkat dan 

infrastruktur digital yang memadai, penerapan sistem evaluasi kinerja 

outcome based, serta penyelenggaraan program kesejahteraan 

karyawan yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja dan 

kehidupan pribadi (work-life balance). 

4. Strategi Peningkatan Keterlibatan Kerja Karyawan  

Keterlibatan kerja karyawan terbukti dipengaruhi secara 

positif oleh Green Human Resource Management (GHRM). 

Prianatama et al., (2026) menegaskan bahwa transformasi digital 

telah mengubah secara fundamental cara karyawan bekerja, 

berinteraksi, dan berinovasi, yang pada gilirannya berdampak 
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langsung pada kinerja individu dan organisasi. Schaufeli et al., (2006) 

mendefinisikan keterlibatan kerja sebagai keadaan positif yang 

ditandai dengan adanya energi (vigor), dedikasi (dedication), dan 

keterpusatan penuh (absorption) dalam pekerjaan. Oleh karena itu, 

manajemen bank digital di Indonesia perlu merancang strategi yang 

mendorong keterlibatan kerja karyawan melalui komunikasi yang 

transparan, pemberian kesempatan kepada karyawan untuk terlibat 

dalam inisiatif lingkungan organisasi, serta penciptaan lingkungan 

kerja yang positif dan inklusif.  

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Dalam penelitian ini, peneliti menyadari adanya beberapa keterbatasan yang 

perlu disampaikan. Penyampaian keterbatasan ini bertujuan agar hasil penelitian 

dapat dipahami secara lebih objektif, serta menjadi dasar bagi pengembangan 

penelitian selanjutnya. Adapun keterbatasan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Keterbatasan Lingkup Penelitian 

  Penelitian ini dilakukan dalam konteks perusahaan perbankan 

digital di Indonesia, sehingga hasil yang diperoleh belum tentu dapat 

digeneralisasikan pada sektor perusahaan lain yang memiliki 

karakteristik berbeda.  
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2. Metode Pengumpulan Data 

 Data dalam penelitian ini dikumpulkan melalui metode self-report 

menggunakan kuesioner. Hair et al., (2019) dalam penelitiannya 

menjelaskan bahwa penggunaan satu sumber data berpotensi 

menimbulkan common method bias. Oleh karena itu, penelitian 

selanjutnya disarankan menggunakan metode tambahan seperti 

wawancara atau observasi untuk memperoleh hasil yang lebih 

komprehensif.  

3. Desain Penelitian 

 Penelitian ini menggunakan desain cross-sectional yang hanya 

menggambarkan kondisi pada satu periode waktu. Sekaran dan Bougie 

(2016) menyatakan bahwa penelitian ini tidak mampu mengevaluasi 

dalam menangkap variabel secara berkelanjutan. Oleh karena itu, 

penelitian selanjutnya disarankan menggunakan pendekatan 

longitudinal agar dapat memahami hubungan kausal secara lebih 

mendalam.  

Dengan memperhatikan keterbatasan-keterbatasan tersebut, 

diharapkan hasil penelitian ini dapat digunakan secara lebih bijak, serta 

menjadi landasan bagi penelitian selanjutnya yang lebih luas dan 

mendalam dalam mengkaji keterlibatan kerja dalam konteks 

transformasi digital dan praktik sumber daya manusia berkelanjutan. 
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4.  Instrumen Pengukuran 

Item kuesioner variabel Green Human Resource Management 

(GHRM) dalam penelitian ini diadaptasi dari instrumen jurnal yang 

dikembangkan oleh Hameed et al., (2020) dengan penyesuaian dari 

sudut pandang deskriptif-observatif. Secara substansi, hal ini berpotensi 

menggeser fokus pengukuran dari persepsi atas praktik aktual 

organisasi menjadi sikap responden terhadap praktik tersebut. 

Pergeseran ini belum diuji secara formal melalui validasi konten, 

sehingga konsistensi makna konstruk dengan literatur acuan tidak dapat 

dipastikan sepenuhnya.  

5.4 Saran Penelitian Selanjutnya 

Sebagai tindak lanjut dari keterbatasan penelitian ini, terdapat beberapa 

saran yang dapat menjadi acuan bagi penelitian selanjutnya agar menghasilkan 

temuan yang lebih komprehensif dan mendalam. Berdasarkan keterbatasan 

tersebut, saran untuk penelitian selanjutnya adalah sebagai berikut: 

1. Memperluas Objek Penelitian 

 Penelitian selanjutnya dapat dilakukan pada berbagai organisasi di 

sektor yang berbeda, baik BUMN, swasta, maupun perusahaan berbasis 

digital, untuk memperoleh gambaran yang lebih luas dari variabel – 

variabel  yang ada. Dengan memperluas objek penelitian, hasil yang 
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diperoleh akan lebih general dan relevan untuk berbagai konteks 

organisasi dengan karakteristik yang berbeda. 

2. Menggunakan Metode Longitudinal 

 Penelitian selanjutnya memiliki harapan agar dapat melihat 

hubungan kausal secara lebih kuat untuk menggunakan desain 

penelitian longitudinal. Dengan pengamatan dalam rentang waktu 

tertentu, peneliti dapat menangkap perubahan dinamis dari variabel – 

variabel yang dipakai, sehingga kesimpulan yang dihasilkan menjadi 

lebih akurat dan mendalam.  

3. Penggunaan Metode Pengumpulan Data yang Lebih Beragam 

Penelitian selanjutnya disarankan untuk mengambil pengumpulan 

data mixed-methods yang menggabungkan survei dengan wawancara 

mendalam atau observasi langsung dapat menjadi alternatif yang lebih 

kuat. Hal ini penting karena data yang bersumber dari laporan diri 

responden rentan terhadap bias persepsi, di mana karyawan cenderung 

memberikan jawaban yang dianggap sosial atau normatif daripada 

kondisi yang sesungguhnya.  

Adanya saran – saran penelitian ini diharapkan mampu 

berkontribusi pada penelitian di masa mendatang khususnya dalam 

penelitian di bidang sumber daya manusia.   
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4.   Validasi Instrumen secara Lebih Ketat 

     Penelitian selanjutnya yang mengadaptasi item kuesioner dari jurnal 

Hameed et al., (2020)  disarankan untuk mempertahankan arah 

konstruk asli. Hal ini penting untuk memastikan item yang digunakan 

secara benar dalam merefleksikan konstruk yang dimaksud sesuai teori 

acuan. 

 

  

 

 



 

120 

 

DAFTAR PUSTAKA 

Ababneh, O. M. A. (2021). How do green HRM practices affect employees’ green 

behaviors? The role of employee engagement and personality attributes. 

Journal of Environmental Planning and Management, 64(7), 1204–1226. 

https://doi.org/10.1080/09640568.2020.1814708 

Aboramadan, M., & Karatepe, O. M. (2021). Green human resource management, 

perceived green organizational support and their effects on hotel employees’ 

behavioral outcomes. International Journal of Contemporary Hospitality 

Management, 33(10), 3199–3222. https://doi.org/10.1108/IJCHM-12-2020-

1440 

Allen, T. D., Golden, T. D., & Shockley, K. M. (2015). How effective is 

telecommuting? Assessing the status of our scientific findings. Psychological 

Science in the Public Interest, 16(2), 40–68. 

https://doi.org/10.1177/1529100615593273 

Anwar, N., Nik Mahmood, N. H., Yusliza, M. Y., Ramayah, T., Noor Faezah, J., & 

Khalid, W. (2020). Green Human Resource Management for organisational 

citizenship behaviour towards the environment and environmental 

performance on a university campus. Journal of Cleaner Production, 256. 

https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2020.120401 

Bakker, A. B., & Albrecht, S. (2018). Work engagement: current trends. In Career 

Development International (Vol. 23, Number 1, pp. 4–11). Emerald Group 

Holdings Ltd. https://doi.org/10.1108/CDI-11-2017-0207 

Bakker, A. B., Demerouti, E., & Sanz-Vergel, A. (2026). Annual Review of 

Organizational Psychology and Organizational Behavior Job Demands-

Resources Theory: Ten Years Later. Annu. Rev. Organ. Psychol. Organ. 

Behav. 2023, 10, 3. https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-120920 

Barney, J. (1991). Firm resources and sustained competitive advantage. Journal of 

Management, 17(1), 99–120. 

 

 



 

121 

 

Barrick, M. R., Thurgood, G. R., Smith, T. A., & Courtright, S. H. (2013). 

Collective Organizational Engagement: Linking Motivational Antecedents, 

Strategic Implementation, and Firm Performance. In Annual Meeting of the 

Academy of Management. 

Battisti, E., Alfiero, S., & Leonidou, E. (2022). Remote working and digital 

transformation during the COVID-19 pandemic: Economic–financial impacts 

and psychological drivers for employees. Journal of Business Research, 150, 

38–50. https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2022.06.010 

Bernard, S. E. (2025). Remote Work and Employees’ Productivity in Nigerian 

Commercial Banks. African Journal of Management and Business Research, 

20(1), 549–571. https://doi.org/10.62154/ajmbr.2025.020.01038 

Bharadwaj, A., El Sawy, O. A., Pavlou, P. A., & Venkatraman, N. (2013). Digital 

Business Strategy: Toward A Next Generation Of Insights (Vol. 37, Number 

2). http://misq.umn.edu/misq/article-

pdf/37/2/471/2328/8_si_dbs_introduction.pdfbygueston30April2026 

Blau, P. M. (1964). Justice in Social Exchange. 

Bloom, N., Liang, J., Roberts, J., & Ying, Z. J. (2015). Does working from home 

work? Evidence from a chinese experiment. Quarterly Journal of Economics, 

130(1), 165–218. https://doi.org/10.1093/qje/qju032 

Chatterjee, S., Chaudhuri, R., & Vrontis, D. (2022). Does remote work flexibility 

enhance organization performance? Moderating role of organization policy 

and top management support. Journal of Business Research, 139, 1501–1512. 

https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2021.10.069 

Cooper-Thomas, H. D., Xu, J., & M. Saks, A. (2018). The differential value of 

resources in predicting employee engagement. Journal of Managerial 

Psychology, 33(4–5), 326–344. https://doi.org/10.1108/JMP-12-2017-0449 

Cropanzano, R., & Goldman, B. M. (2005). Organizational Justice. 

 

 



 

122 

 

Demirel, P., & Kesidou, E. (2019). Sustainability-oriented capabilities for eco-

innovation: Meeting the regulatory, technology, and market demands. 

Business Strategy and the Environment, 28(5), 847–857. 

https://doi.org/10.1002/bse.2286 

Deng, D., Xu, G., & Qin, C. (2023). Influence of employees’ perception of digital 

transformation meaning on work engagement and well-being. 

Duggan, J., Sherman, U., Carbery, R., & McDonnell, A. (2022). Boundaryless 

careers and algorithmic constraints in the gig economy. International Journal 

of Human Resource Management, 33(22), 4468–4498. 

https://doi.org/10.1080/09585192.2021.1953565 

Egloffstein, M., & Ifenthaler, D. (2021). Tracing digital transformation in 

educational organizations from individual to organizational perspectives. In 

Digital Transformation of Learning Organizations (pp. 41–57). Springer 

International Publishing. https://doi.org/10.1007/978-3-030-55878-9_3 

Gupta, A., & Jangra, S. (2024). Green human resource management and work 

engagement: Linking HRM performance attributions. Sustainable Futures, 7. 

https://doi.org/10.1016/j.sftr.2024.100174 

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2019). Multivariate Data 

Analysis Eighth Edition. www.cengage.com/highered 

Haldorai, K., Kim, W. G., & Garcia, R. L. F. (2022). Top management green 

commitment and green intellectual capital as enablers of hotel environmental 

performance: The mediating role of green human resource management. 

Tourism Management, 88. https://doi.org/10.1016/j.tourman.2021.104431 

Hameed, Z., Khan, I. U., Islam, T., Sheikh, Z., & Naeem, R. M. (2020). Do green 

HRM practices influence employees’ environmental performance? 

International Journal of Manpower, 41(7), 1061–1079. 

https://doi.org/10.1108/IJM-08-2019-0407 

 

 



 

123 

 

Harter, J. K., Schmidt, F. L., Plowman, S. K., Blue, A., Asplund, J., Dvorak, N., 

Griffiths, J., Kanitkar, K., Lalu, B., Mcfeely, S., Nink, M., Reimnitz, J., 

Semykoz, M., Singh, P., Wigert, B., & Yu, D. (2016). The Relationship 

Between Engagement at Work and Organizational Outcomes 2016 Q 12® 

Meta-Analysis: Ninth Edition Acknowledgments The Relationship Between 

Engagement at Work and Organizational Outcomes 2016 Q 12® Meta-

Analysis: Ninth Edition. 

Ifenthaler, D., & Egloffstein, M. (2020). Development and Implementation of a 

Maturity Model of Digital Transformation. TechTrends, 64(2), 302–309. 

https://doi.org/10.1007/s11528-019-00457-4 

Ipsen, C., van Veldhoven, M., Kirchner, K., & Hansen, J. P. (2021). Six key 

advantages and disadvantages of working from home in europe during covid-

19. International Journal of Environmental Research and Public Health, 

18(4), 1–19. https://doi.org/10.3390/ijerph18041826 

Irani, F., Kiliç, H., & Adeshola, I. (2022). Impact of green human resource 

management practices on the environmental performance of green hotels. 

Journal of Hospitality Marketing and Management, 31(5), 570–600. 

https://doi.org/10.1080/19368623.2022.2022554 

Ishteyaq, I., Muzaffar, K., Shafi, N., & Alathbah, M. A. (2024). Unleashing the 

Power of Tomorrow: Exploration of Next Frontier With 6G Networks and 

Cutting Edge Technologies. IEEE Access, 12, 29445–29463. 

https://doi.org/10.1109/ACCESS.2024.3367976 

Kahn, W. A. (1990). Psychological Conditions of Personal Engagement and 

Disengagement at Work. In Academy of Management Journal (Vol. 33, 

Number 4). 

Kitsios, F., Giatsidis, I., & Kamariotou, M. (2021). Digital transformation and 

strategy in the banking sector: Evaluating the acceptance rate of e-services. 

Journal of Open Innovation: Technology, Market, and Complexity, 7(3). 

https://doi.org/10.3390/joitmc7030204 

 

 



 

124 

 

Kniffin, K. M., Narayanan, J., Anseel, F., Antonakis, J., Ashford, S. P., Bakker, A. 

B., Bamberger, P., Bapuji, H., Bhave, D. P., Choi, V. K., Creary, S. J., 

Demerouti, E., Flynn, F. J., Gelfand, M. J., Greer, L. L., Johns, G., Kesebir, 

S., Klein, P. G., Lee, S. Y., … Vugt, M. van. (2021). COVID-19 and the 

workplace: Implications, issues, and insights for future research and action. 

American Psychologist, 76(1), 63–77. https://doi.org/10.1037/amp0000716 

Kraus, S., Jones, P., Kailer, N., Weinmann, A., Chaparro-Banegas, N., & Roig-

Tierno, N. (2021). Digital Transformation: An Overview of the Current State 

of the Art of Research. SAGE Open, 11(3). 

https://doi.org/10.1177/21582440211047576 

Luqman, A., Talwar, S., Masood, A., & Dhir, A. (2021). Does enterprise social 

media use promote employee creativity and well-being? Journal of Business 

Research, 131, 40–54. https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2021.03.051 

Luu, T. T. (2022). Fostering green service innovation perceptions through green 

entrepreneurial orientation: the roles of employee green creativity and 

customer involvement. International Journal of Contemporary Hospitality 

Management, 34(7), 2640–2663. https://doi.org/10.1108/IJCHM-09-2021-

1136 

Ly, B., & Ly, R. (2025). From Motivation to Action: The Role of Green Human 

Resource Management and Public Service Motivation in Promoting a Circular 

Economy in Cambodia. Journal of the Knowledge Economy, 16(3), 12764–

12785. https://doi.org/10.1007/s13132-024-02395-w 

Macey, W. H., & Schneider, B. (2008). The Meaning of Employee Engagement. 

Maheshwari, S., Kaur, A., & Renwick, D. W. S. (2024). Green Human Resource 

Management and Green Culture: An Integrative Sustainable Competing 

Values Framework and Future Research Directions. Organization and 

Environment, 37(1), 32–56. https://doi.org/10.1177/10860266231217280 

 

 



 

125 

 

Mäkikangas, A., Juutinen, S., Mäkiniemi, J. P., Sjöblom, K., & Oksanen, A. (2022). 

Work engagement and its antecedents in remote work: A person-centered 

view. Work and Stress, 36(4), 392–416. 

https://doi.org/10.1080/02678373.2022.2080777 

Meher, J. R., Mishra, S., & Das, A. (2026). Influence of digital transformation on 

green human resource management, flexibility in remote work and work 

engagement. Journal of Organizational Effectiveness: People and 

Performance, 1–18. https://doi.org/10.1108/JOEPP-04-2025-0276 

Messenger, J. C. (2019). Telework in the 21st Century: An Evolutionary 

Perspective. In Telework in the 21st Century: An Evolutionary Perspective. 

Edward Elgar Publishing Ltd. https://doi.org/10.4337/9781789903751 

Mohamed Hashim, M. A., Tlemsani, I., & Matthews, R. (2022). Higher education 

strategy in digital transformation. Education and Information Technologies, 

27, 3171–3195. https://doi.org/10.1007/s10639-021-10739-1 

Mousa, S. K., & Othman, M. (2020). The impact of green human resource 

management practices on sustainable performance in healthcare organisations: 

A conceptual framework. Journal of Cleaner Production, 243. 

https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2019.118595 

Nguyen, C. M., Nguyen, T. Q., Nguyen, H. N. T., & Khuu, D. P. T. (2025). 

Promoting voluntary workplace green behavior through green human resource 

management practices: the role of environmental knowledge and green 

employee empowerment. Management Research Review. 

https://doi.org/10.1108/MRR-02-2025-0152 

Noor, J., Tunnufus, Z., Handrian, V. Y., & Yumhi, Y. (2023). Green human 

resources management practices, leadership style and employee engagement: 

Green banking context. Heliyon, 9(12). 

https://doi.org/10.1016/j.heliyon.2023.e22473 

 

 



 

126 

 

Pinzone, M., Guerci, M., Lettieri, E., & Huisingh, D. (2019). Effects of ‘green’ 

training on pro-environmental behaviors and job satisfaction: Evidence from 

the Italian healthcare sector. Journal of Cleaner Production, 226, 221–232. 

https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2019.04.048 

Prianatama, R., Ronny Edward, Y., Rezeki Ananda Lubis, F., & Anzar 

Simanjuntak, D. (2026). The Influence Of Digital Transformation, 

Organizational Culture, And Job Satisfaction On Employee Performance 

Through Employee Engagement At Bank Sumut Head Office. 

https://sultanist.ac.id/index.php/sultanist 

PT Allo Bank Indonesia Tbk. (2026). Laporan Tahunan & Laporan Keberlanjutan 

2025: Membuka Jalan Semua Kemudahan dalam Satu Genggaman. 

PT Bank Digital BCA. (2025). Laporan Tahunan 2024: Evolving Era. Jakarta, 

Indonesia. 

PT Bank Jago Tbk. (2025). Laporan Tahunan Terintegrasi 2025: Beyond the Leap 

Progressing Together. Jakarta: PT Bank Jago Tbk. 

PT Bank Neo Commerce Tbk. (2026). Laporan Tahunan dan Keberlanjutan 2025: 

Disciplined Growth, Elevated Value. Jakarta: PT Bank Neo Commerce Tbk. 

PT Bank Seabank Indonesia. (2024). Laporan Tahunan dan Keberlanjutan 2024. 

Jakarta: PT Bank Seabank Indonesia. 

PT Super Bank Indonesia Tbk. (2025). Laporan Tahunan 2025: Infinite 

Possibilities. Jakarta: PT Super Bank Indonesia Tbk. 

Pusptasari, S., Diana Lestari, N., Raka Syahputra, T., kunci, K., & Digital Layanan 

Perbankan ESG Keuangan Berkelanjutan, T. (2025). Jakarta Selatan 12940 

SNAP Seminar Nasional Perbanas Institute 2025. Retrieved 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/ 

Rahim, A., Rosid, M. H. O., Islam, M. F., Rahman, M. M., & Mahmud, A. (2026). 

Fintech adoption and social performance of banking institutions: the role of 

 

 

https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2019.04.048


 

127 

 

voluntary pro-environmental behavior and employee engagement. Digital 

Policy, Regulation and Governance, 1–18. https://doi.org/10.1108/DPRG-08-

2025-0281 

Rank, S., Jermsittiparsert, K., Yaqoob Malik, S., & Baykal, E. (2022). Green human 

resources management: A novel tool to boost work engagement. 

Ruželė, D., Stankevičienė, A., & Koreivaitė, G. (2025). The impact of remote work 

on job satisfaction, engagement and individual work performance 

in the banking sector. Evidence-Based HRM, 13(5), 896–911. 

https://doi.org/10.1108/EBHRM-04-2024-0114 

Sahu, A.K., Sharma, M., Raut, R., Gedam, V.V., Agrawal, N. and Priyadarshinee, 

P. (2025), “Effect of lean-green practice and green human resource on supply 

chain performance: a resource-based view”, Benchmarking: An International 

Journal, Vol. 32 No. 2, pp. 636-665, doi: 10.1108/BIJ06-2023-0416. 

Schaufeli, W. B., & Bakker, A. B. (2004). Job demands, job resources, and their 

relationship with burnout and engagement: A multi-sample study. Journal of 

Organizational Behavior, 25(3), 293–315. https://doi.org/10.1002/job.248 

Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., & Salanova, M. (2006). The measurement of work 

engagement with a short questionnaire: A cross-national study. Educational 

and Psychological Measurement, 66(4), 701–716. 

https://doi.org/10.1177/0013164405282471 

Sekaran, U., & Bougie, R. (2016). Research Methods for Business, A Skill Building 

Approach (7th Edition). United Kongdom: John Wiley & Sons, Ltd 

Septiani, A., Agustin, N., Purwani Setyaningrum, R., Studi Manajemen, P., 

Ekonomi dan Bisnis, F., & Pelita Bangsa, U. (2025). Pengaruh Green Human 

Resource Management (GHRM) Dan Employee Engagement Pada Innovation 

Management Yang Dimediasi Oleh Digital Skill. EKOMA : Jurnal Ekonomi, 

4(2). 

 

 

https://doi.org/10.1108/EBHRM-04-2024-0114
https://doi.org/10.1177/0013164405282471


 

128 

 

Shanti, R., Siregar, H., Zulbainarni, N., & Tony. (2023). Role of Digital 

Transformation on Digital Business Model Banks. Sustainability 

(Switzerland), 15(23). https://doi.org/10.3390/su152316293 

Starbuck, C. (2023). The Fundamentals of People Analytics With Applications in 

R. In The Fundamentals of People Analytics with Applications in R. Springer 

International Publishing. https://doi.org/10.1007/978-3-031-28674-2 

Strohmeier, S. (2020). Digital human resource management: A conceptual 

clarification. German Journal of Human Resource Management, 34(3), 345–

365. https://doi.org/10.1177/2397002220921131 

Susanto, A. (2023). The Role of Organizational Culture as a Mediator Between the 

Influence of Motivation, Leadership, and Supply Chain Management on 

Employee Green Behavior. International Journal of Social Science and 

Business, 7(4), 824–831. https://doi.org/10.23887/ijssb.v7i4.50999 

Susanto, R. M., Siswanto, S., & Rahayu, Y. S. (2024). The Role of Green Human 

Resource Management on Employee Behavior and Corporate Environmental 

Performance in Indonesian Sharia Banks. Shirkah: Journal of Economics and 

Business, 10(1), 42–61. https://doi.org/10.22515/shirkah.v10i1.687 

Tabrizi, R. S., Karatepe, O. M., Rezapouraghdam, H., Rescalvo-Martin, E., & Enea, 

C. (2023). Green human resource management, job embeddedness and their 

effects on restaurant employees’ green voice behaviors. International Journal 

of Contemporary Hospitality Management, 35(10), 3453–3480. 

https://doi.org/10.1108/IJCHM-06-2022-0750 

Trujillo-Gallego, M., Sarache, W., & Sousa Jabbour, A. B. L. de. (2022). Digital 

technologies and green human resource management: Capabilities for GSCM 

adoption and enhanced performance. International Journal of Production 

Economics, 249. https://doi.org/10.1016/j.ijpe.2022.108531 

Verhoef, P. C., Broekhuizen, T., Bart, Y., Bhattacharya, A., Qi Dong, J., Fabian, 

N., & Haenlein, M. (2021). Digital transformation: A multidisciplinary 

 

 



 

129 

 

reflection and research agenda. Journal of Business Research, 122, 889–901. 

https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2019.09.022 

Vial, G. (2019). JOURNAL OF STRATEGIC INFORMATION SYSTEMS REVIEW 

Manuscript title: Understanding digital transformation: A review and a 

research agenda. 

Walkowiak, E. (2024). Digitalization and inclusiveness of HRM practices: The 

example of neurodiversity initiatives. Human Resource Management Journal, 

34(3), 578–598. https://doi.org/10.1111/1748-8583.12499 

Wang, B., Liu, Y., Qian, J., & Parker, S. K. (2021). Achieving Effective Remote 

Working During the COVID-19 Pandemic: A Work Design Perspective. 

Applied Psychology, 70(1), 16–59. https://doi.org/10.1111/apps.12290 

Weideman, M., & Hofmeyr, K. B. (2021). Corrigendum to: The influence of 

flexible work arrangements on employee engagement: An exploratory study 

(SA Journal of Human Resource Management 18, a1209, 

(10.4102/sajhrm.v18i0.1209)). In SA Journal of Human Resource 

Management (Vol. 19). AOSIS OpenJournals Publishing AOSIS (Pty) Ltd. 

https://doi.org/10.4102/sajhrm.v19i0.1522 

Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., Demerouti, E., & Schaufeli, W. B. (2009). Work 

engagement and financial returns: A diary study on the role of job and personal 

resources. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 82(1), 

183–200. https://doi.org/10.1348/096317908X285633 

Yuan, Y., Archer, N., Connelly, C. E., & Zheng, W. (2010). Identifying the ideal 

fit between mobile work and mobile work support. Information and 

Management, 47(3), 125–137. https://doi.org/10.1016/j.im.2009.12.004 

  

 

 

 



 

130 

 

LAMPIRAN 

Lampiran 1. Kuesioner Data Responden 

 

 

 

 

 

 



 

131 

 

 

 

  

              

 

 

 

 



 

132 

 

            

 

 

 

 

 

 

 



 

133 

 

Lampiran 2. Pernyataan terkait Transformasi Digital 

 

 

 

 

 

 



 

134 

 

Lampiran 3. Pernyataan terkait Green Human Resource Management (GHRM) 

 

       

 

 

 



 

135 

 

Lampiran 4. Pernyataan terkait Fleksibilitas Kerja Jarak Jauh 

 

 

 

  

 

 



 

136 

 

Lampiran 5. Peryantaan terkait Keterikatan Karyawan 

 

      

 

 

 



 

137 

 

Lampiran 6. Hasil Outer Loadings 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

138 

 

Lampiran 7. Hasil Uji Validitas Diskriminan 

 

Lampiran 8. Hasil Uji Validitas Reliabilitas 

 

Lampiran 9. Statistik Deskriptif 

 

 

 



 

139 

 

 

Lampiran 10. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

 

Lampiran 11. Path Coefficients Direct Effect 

 

Lampiran 12. Path Coefficients Specific Indirect Effect 

 

 

 

 



 

140 

 

Lampiran 13. Jurnal Acuan Penelitian 

   

 

 

  

 

 



 

141 

 

   

 

 

 

 



 

142 

 

   

 

 

 

 

 



 

143 

 

   

 

 

 



 

144 

 

 

 

   

 

 

 

   

 

 



 

145 

 

 

 

 

 

  

 

 



 

146 

 

 

 

 


