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ABSTRAK 

Pengaruh Green Human Resource Management (GHRM) practices, green 

transformational leadership dan green psychological climate terhadap green 

commitment  serta implikasinya pada green performance  

karyawan BUMN manufaktur di Sumatera Selatan 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh Green Human Resource 

Management (GHRM) practices, green transformational leadership dan green 

psychological climate terhadap green commitment serta implikasinya pada green 

performance karyawan BUMN manufaktur di Sumatera Selatan. Green 

performance merupakan faktor penting mendukung tujuan keberlanjutan 

perusahaan, dan penelitian ini mencoba memahami faktor-faktor yang 

mempengaruhinya. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Data 

dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada pimpinan dan karyawan 

BUMN manufaktur di Sumatera Selatan. Analisis data dilakukan menggunakan 

teknik analisis jalur untuk mengevaluasi hubungan langsung dan tidak langsung 

antara variabel-variabel yang diteliti. Hasil penelitian menunjukkan bahwa, 

masing-masing variable GHRM Practices, Green Transformational leadership, 

Green psychological climate berpengaruh positif dan signifikan terhadap green 

performance karyawan. Green commitment sebagai variabel mediasi berperan 

penting dalam memperkuat hubungan antara GHRM Practices, Green 

transformational leadership & green psychological climate dengan green 

performance karyawan. Temuan ini menekankan pentingnya meningkatkan GHRM 

practices, Green transformational leadership & green psychological dalam upaya 

meningkatkan green performance karyawan.  

 

Kata Kunci: GHRM Practices, Green transformational leadership, green 

psychological, Green commitment, Green performance 
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ABSTRACT 

The influence of Green Human Resource Management (GHRM) practices, 

green transformational leadership and green psychological climate on 

green commitment and its implications for green performance.  

employees of manufacturing SOEs in South Sumatra 

 

This study aims to examine the influence of Green Human Resource Management 

(GHRM) practices, green transformational leadership and green psychological 

climate on green commitment and its implications for green performance of 

manufacturing SOE employees in South Sumatra. Green performance is an 

important factor supporting the company's sustainability goals, and this research 

tries to understand the factors that influence it. This research uses quantitative 

methods. Data were collected through questionnaires distributed to leaders and 

employees of manufacturing SOEs in South Sumatra. Data analysis was conducted 

using path analysis techniques to evaluate the direct and indirect relationships 

between the variables studied. The results showed that, each variable GHRM 

Practices, Green Transformational leadership, Green psychological climate has a 

positive and significant effect on employee green performance. green commitment 

as a mediating variable plays an important role in strengthening the relationship 

between GHRM Practices, Green transformational leadership & green 

psychological climate with green performance of employees. These findings 

emphasize the importance of improving GHRM practices, green transformational 

leadership & green psychological climate in an effort to improve employee green 

performance. 

 

 

Keywords: GHRM Practices, Green transformational leadership, green 

psychological, Green commitment, Green performance.
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1.Latar Belakang 

Konsep sustainablity atau keberlanjutan menjadi semakin relevan dan 

dibutuhkan di seluruh dunia.  Kesadaran organisasi, perusahaan dan pemerintah 

akan pentingnya keberlanjutan semakin meningkat (Dawod et al., 2023; Wu et al., 

2024). Banyak organisasi dan perusahaan telah mengadopsi pendekatan yang 

berfokus pada keberlanjutan untuk memastikan bahwa kebutuhan saat ini terpenuhi 

tanpa mengorbankan kemampuan generasi mendatang untuk memenuhi kebutuhan 

mereka (Grewal et al., 2016; Kweh et al., 2017; Zerbini, 2017; Cho et al., 2019; 

Jan et al., 2019; Alareeni & Hamdan, 2020; Alsayegh et al., 2020) 

Corporate sustainability (CS) menjadi fokus strategis bagi sebagian besar 

perusahaan dalam menyoroti kontribusi mereka terhadap perlindungan lingkungan 

dan pembangunan sosial. Perusahaan juga memahami pentingnya menerapkan 

praktik-praktik ramah lingkungan jangka panjang untuk memastikan kesuksesan 

bisnis di masa depan (Buallay et al., 2020; Duque & Aguilera, 2021; Nazeri et al., 

2021). 

Keberlanjutan sangat penting bagi karyawan dan merupakan indikator 

penting dari keterlibatan, retensi, kinerja, dan kesejahteraan karyawan (Amjad, 

2021; Abdelwahe et al., 2023). Lebih lanjut Chauhan (2017); Andel et al. (2019) 

menyatakan bahwa kesuksesan jangka panjang suatu perusahaan bergantung pada 

kemampuannya dalam menarik dan mempertahankan talenta terbaik serta 



2 

 

 

melibatkan karyawan yang peduli terhadap posisi perusahaan dalam isu sosial dan 

lingkungan. Opatha (2014); Amjad (2021) menyebutkan bahwa untuk mencapai 

keberlanjutan perusahaan maka dibutuhkan karyawan yang berkinerja tinggi, 

khusunya berkaitan dengan kinerja ramah lingkungan. 

Kinerja ramah lingkungan karyawan atau green performance sangat 

mempengaruhi keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuannya (Gokcearslan 

et al., 2018; Sofyanty 2019; Soelton et al., 2023). Green performance merupakan 

perilaku yang nyata ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan 

oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan khususnya terkait dengan 

keberlanjutan Perusahaan. Green performance karyawan merujuk pada kontribusi 

individu dalam organisasi terhadap praktik dan tujuan ramah lingkungan. 

Peningkatan green performance karyawan menjadi fokus penting bagi perusahaan 

yang berkomitmen terhadap keberlanjutan lingkungan. Dengan menunjukkan green 

performance, karyawan tidak hanya mendukung upaya keberlanjutan organisasi 

tetapi juga berperan dalam menciptakan dampak positif bagi lingkungan secara 

keseluruhan. (Arulrajah et al., 2016; Rivai, 2020). 

Green performance dapat dilihat dari kualitas, keativitas, inovasi, dan 

perilaku karyawan (Arulrajah et al., 2016). Norton, et al. (2017); Ones & Dilchert 

(2022) menjelasakan perilaku ramah lingkungan mencakup aktivitas seperti 

mematikan lampu ketika meninggalkan kantor (menghemat energi), menggunakan 

fasilitas telekonferensi dari pada bepergian ke pertemuan (menggunakan sumber 

daya secara efisien), mengedit dokumen secara elektronik daripada mencetaknya 

(menghindari pemborosan), mencetak draft pada kertas bekas (mendaur ulang). 
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Lebih lanjut Song & Yu (2018); Arici, et al. (2022); Matilo (2022) menjelaskan 

bahwa kreativitas dan inovasi hijau berkaitan dengan penciptaan produk dan proses 

yang ramah lingkungan. 

Menurut Kementerian hidup dan lingkungan (2022) Indeks Kualitas 

Lingkungan Hidup (IKLH) adalah indikator yang mengukur kualitas lingkungan 

berdasarkan beberapa parameter utama yang digunakan untuk mengevaluasi 

keberhasilan kebijakan lingkungan dalam menjaga keseimbangan lingkungan. Nilai 

IKLH di bawah 60 berarti buruk, menunjukkan kondisi lingkungan yang tidak 

sehat, dengan kualitas udara yang buruk, pencemaran air tinggi, dan degradasi lahan 

yang parah. Nilai IKLH antara 60-70 berada pada kategori sedang yang 

mencerminkan kondisi lingkungan yang memerlukan perhatian dan peningkatan, 

meskipun belum mencapai tingkat kritis. Nilai IKLH antara 70-80 berada pada 

kategori baik, menunjukkan keberhasilan dalam pengelolaan lingkungan, meskipun 

beberapa aspek mungkin masih memerlukan perbaikan. Dan nilai Nilai IKLH di 

atas 80, berada pada kategori sangat baik yang mencerminkan lingkungan yang 

sehat dan terjaga, dengan indikator yang mendekati kondisi ideal. Fenomena 

lingkungan yang terjadi di Sumatera Selatan khususnya yang berkaitan dengan 

kinerja lingkungan dan kinerja karyawan terlihat pada gambar 1.1 berikut ini: 
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Sumber : BPS, 2023 

Gambar 1. 1 Indeks Kualitas Lingkungan Hidup (IKLH) Sumatera Selatan 

Dari gambar 1 diketahui terjadi fluktuasi Indeks Kualitas Lingkungan Hidup 

(IKLH) Sumatera Selatan. Pada tahun 2018 IKLH Sumatera Selatan sebesar 61,78, 

angka ini berada di bawah target yang ditetapkan yaitu 67,29. Sama halnya dengan 

tahun 2018, IKLH tahun 2019 masih berada di bawah target yang ditetapkan yaitu 

67,47. Tahun 2020 s.d 2021 IKLH Sumatera Selatan sudah mencapai target yang 

ditetapkan namun masih terjadi penurunan IKLH ke angka 69,7 pada tahun 2021.  

Sebagian besar nilai IKLH Sumatera Selatan berada dalam kategori sedang yang 

mencerminkan kondisi lingkungan yang membutuhkan perhatian dan upaya 

peningkatan signifikan. Meskipun demikian, kondisi tersebut belum mencapai 

tingkat yang kritis, sehingga masih terdapat peluang untuk melakukan perbaikan 

melalui pengelolaan lingkungan yang lebih optimal. Selain itu menurut data 

Environment statistic Of Indonesia (2023), Sumatera Selatan berada pada peringkat 

19 dari 38 Provinsi di Indonesia. Hal ini menunjukan bahwa isu lingkungan masih 

menjadi masalah yang harus dihadapi oleh pemerintah dan perusahan, khususnya 
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perusahaan manufaktur yang menghasilkan banyak limbah dan polusi dalam proses 

produksinya. 

 Ukago et al. (2020) menyatakan bahwa masalah lingkungan di dunia 

sebagian besar disebabkan oleh manusia. Dari hal tersebut, dapat dilihat bahwa 

kepedulian masyarakat akan kelestarian lingkungan masih rendah. Selain itu, 

masalah lingkungan yang terjadi mengindikasikan bahwa kinerja lingkungan 

perusahaan masih rendah dan tentunya ini juga disebabkan oleh kinerja ramah 

lingkungan karyawan yang masih rendah pula (Jabbar and Abid, 2018; Singh et al., 

2020) 

BUMN Manufaktur di Sumatera Selatan telah berkomitmen untuk peduli 

dengan lingkungan dalam kegiatan bisnisnya. Hal ini tercermin dari penghargaan 

yang diberikan oleh Kementerian Lingkungan Hidup dan Kehutanan (KLHK) 

Republik Indonesia dalam bentuk penghargaan PROPER (Program Penilaian 

Peringat Kinerja Perusahaan dalam Pengelolaan Lingkungan) tahun 2024. 

PROPER tersebut diberikan untuk mengapresiasi komitmen BUMN di Sumatera 

Selatan dalam mengelola aspek keberlanjutan dalam pengelolaan lingkungan hidup 

dan masyarakat sekitar Perseroan. Proper emas menunjukkan kinerja pengelolaan 

lingkungan yang luar biasa, melebihi kepatuhan, dengan inovasi dan kontribusi 

signifikan terhadap pemberdayaan masyarakat. Proper hijau menandakan kinerja 

yang melebihi kepatuhan dalam pengelolaan lingkungan, dengan penerapan sistem 

manajemen lingkungan yang efektif dan program efisiensi sumber daya. Proper biru 

menunjukkan kepatuhan terhadap semua persyaratan dan peraturan lingkungan 

yang berlaku. Propermerah menandakan bahwa perusahaan belum memenuhi 
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beberapa persyaratan lingkungan yang ditetapkan. Proper hitam menunjukkan 

bahwa perusahaan melakukan pelanggaran serius terhadap peraturan lingkungan, 

yang dapat menyebabkan kerusakan lingkungan signifikan (Kementerian hidup dan 

lingkungan, 2022) 

PROPER emas adalah tingkat penganugerahan tertinggi dalam Program 

Penilaian Peringkat Kinerja Perusahaan dalam Pengelolaan Lingkungan 

Hidup (PROPER). PROPER Emas diberikan kepada perusahaan yang telah 

melakukan pengelolaan lingkungan melebihi dari yang disyaratkan, atau biasa 

disebut dengan Beyond Compliance. Pada tahun 2024 PROPER emas diberikan 

kepada delapan Perusahaan di Sumatera Selatan, termasuk PT Pertamina Refinery 

Unit (RU) III, PT Pusri, PT Bukit Asam Tbk, PT PLN (Persero) WS2JB. Sedangkan 

PROPER hijau diberikan kepada empat belas Perusahaan dan salah satunya adalah 

PT Semen Baturaja Tbk.  

BUMN Manufaktur di Sumatera Selatan sebenarnya sudah mulai 

memperhatikan isu lingkungan dalam berbagai bidang salah satunya dalam 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM). Salah satu bentuknya adalah 

menjadikan isu lingkungan sebagai salah satu Key Performance 

Indicators (KPI) Perusahaan. PT Bukit Asam Tbk memasukan isu lingkungan pada 

Renstra Tahun 2018-2027 yang dijabarkan melalui sasaran SDM dan Roadmap 

Program Kerja, salah satu bentuknya adalah otomatisasi/ digitalisasi seluruh proses 

SDM. Selain itu, PT Bukit Asam Tbk juga menerapkan 24 Learning Hours sebagai 

Key Performance Indicators (KPI) Perusahaan untuk meningkatkan pengetahuan 

bidang lingkungan (Anual Report PT BA, 2022).  PT Semen Baturaja juga 



7 

 

 

menjadikan isu lingkungan sebagai sasaran program strategi pengelolaan SDM 

melalui digital talenta (Annual Report PT SBR, 2022). PT Pusri PUSRI 

mengeluarkan Surat Direktur Utama PT Pupuk Sriwidjaja No. 70540/F/SM/HI200/ 

IT/2022 mengenai himbauan employee green behavior sebagai langkah penting 

dalam mewujudkan green human resources management (green hrm) di 

Perusahaan (Annual Report PT Pusri, 2023). PT Pertamina RU III memasukkan 

kriteria Environmental, Social, and Governance (ESG) dalam keputusan 

perusahaan untuk mendukung keberlanjutan (Annual report PT Pertamina RU III, 

2021). Namun langkah tersebut belum begitu berdampak signifikan terhadap 

kinerja ramah lingkungan karyawan, terbukti masih banyak masalah lingkungan 

yang terjadi di Sumatera Selatan (Salsabila, 2022; Anastasya&Suwandana, 2022). 

Green performance karyawan juga tercermin dari kreativitas & inovasi 

karyawan (Tuan, 2020; Alghazali & Afsar, 2021; Bhutto et al., 2021; Yuan & Cao, 

2022).  PT Pertamina mengeluarkan produk Pertamax Green 95 yaitu bahan bakar 

khusus ramah lingkungan yang menggunakan bahan baku terbarukan yaitu 

Bioetanol, Selain itu produk Breezon MC-32 sebagai next generation refrigerant 

berbahan dasar propylene yang aman, ramah lingkungan dan hemat energi yang 

saat ini hanya diproduksi oleh kilang Pertamina Refinery Unit III. PT Semen 

Baturaja mengeluarkan produk Portland Composite Cement (PCC) dan Ezpro yang 

yang telah mendapat sertifikat produk ramah lingkungan (Antara, 2020). PT Pusri 

melakukan revitalisai pabrik pupuk IIIB yang ramah lingkungan (Kumparan, 2022).  

PT Pusri juga menghasilkan produk inovasi berupa Pupuk Urea Coating Inhibitor, 

Urea humat, Pupuk NPK Kopi Pusri dan NPK Singkong Pusri yang mampu 
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mengurangi emisi CO2 di udara dan juga mampu meningkatkan efisiensi 

pemupukan karena pupuk bersifat lebih banyak terserap tanaman dan tidak 

terbuang ke lingkungan. Penciptaan produk yang ramah lingkungan mencerminkan 

karyawan yang sudah kreatif dan inovatif dalam mendukung aksi ramah lingkungan 

karyawan, namun produk ini masih terbatas jumlahnya dan masih terus dilakukan 

pengembangan produk. 

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja ramah lingkungan 

karyawan terkait dengan sustainability salah satunya adalah praktik MSDM ramah 

lingkungan atau GHRM Practices (Luu, 2020; Singh, 2020; Adi, et al., 2021; 

Colombo et al., 2021). Saat ini topik GHRM tidak hanya mencakup kesadaran 

terhadap masalah lingkungan, namun juga mewakili kesejahteraan sosial dan 

ekonomi baik organisasi maupun karyawan dalam prospek yang lebih luas (Ahmad, 

2023). GHRM menjadi salah satu program signifikan bisnis hijau karena program 

ini mengacu pada upaya organisasi dalam mengubah karyawan normal menjadi 

karyawan hijau (karyawan yang terlibat dalam perilaku pro-lingkungan) dengan 

semua kegiatan yang terlibat dalam pengembangan, implementasi dan 

pemeliharaan sistem yang sedang berjalan. GHRM bertujuan untuk memastikan 

bahwa karyawan diberi kesempatan untuk menunjukkan tanggung jawab 

lingkungan dalam pekerjaan mereka sehari-hari (Opatha & Arulrajah, 2014; 

Zientara & Zamojska, 2018; Jerónimo et al., 2020). 

Penelitian Shaikh (2010); Carbalo et al. (2023); Chowdhury (2023) 

menyatakan bahwa GHRM memiliki peran penting untuk mempromosikan isu-isu 

lingkungan dengan mengadopsi filosofi manajemen, praktik MSDM dan 
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pelaksanaan hukum yang berkaitan dengan pengelolaan lingkungan. GHRM juga 

membantu perusahaan dalam meningkatkan citra perusahaan dengan menerapkan 

standar ISO 1400 tentang audit lingkungan sehingga melahirkan kesadaran 

lingkungan. Selain itu, GHRM dapat membantu organisasi untuk berprilaku ramah 

lingkungan melalui kegiatan secara elektronik, misalnya mobile sharing, task 

sharing, telekonfrensi & wawancara secara virtual, ruang kantor hemat energi 

(Alhadid & As’ad, 2014; Mandip, 2022; Sugiarto, 2023). 

Penelitian terkait GHRM ini penting untuk dilaksanakan karena GHRM 

masih menjadi konsep yang tergolong baru dalam bidang sumber daya manusia dan 

penelitian terkait hal ini masih kurang dilakukan di negara-negara berkembang, 

khususnya di Indonesia. Seperti yang disampaikan oleh Anlesinya & Susomrith 

(2020) GHRM masih merupakan bidang yang sedang berkembang dan 

membutuhkan perhatian lebih dari para peneliti dan ahli dalam bidang SDM, juga 

terdapat kesenjangan yang besar di lapangan yang menuntut untuk 

menyumbangkan lebih banyak literatur dalam bidang GHRM. 

Penerapan GHRM sendiri masih minim diterapkan di Indonesia. Survei 

Schneider Electric (2023) terhadap perusahaan di sembilan negara Asia 

menyebutkan 98% perusahaan di Indonesia telah menetapkan target sustainability 

atau keberlanjutan, namun baru 49% perusahaan yang telah melaksanakan rencana 

tersebut khususnya yang berkaitan dengan sumber daya manusia (Kompas, 2023). 

Untuk itu Indonesia menjadi negara yang potensial untuk menerapkan GHRM 

karena Indonesia menjadi salah satu negara yang paling tercemar di dunia dan 
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penyumbang limbah terbanyak salah satunya limbah yang dihasilkan dari proses 

produksi perusahaan manufaktur (Obaiden, 2022). 

Terdapat banyak bukti bahwa strategi manajemen sumber daya manusia 

ramah lingkungan yang baik dapat memberikan dampak yang menguntungkan 

terhadap kinerja ramah lingkungan karyawan dalam pekerjaannya (Bharathi & 

Kannapa, 2020; Kara & Edinsel, 2023). Hal ini disebabkan karena kebijakan 

GHRM tidak hanya mendorong pelestarian lingkungan alam dalam jangka panjang, 

namun juga menumbuhkan budaya tanggung jawab sosial dan keterlibatan 

karyawan (Liu et al., 2021). Penelitian Renwick et al. (2013); Young et al. (2020); 

Pham et al. (2020); Fachada et al. (2022) menyatakan bahwa GHRM adalah 

konstruksi multidimensi, akademisi saat ini telah menyelidiki beberapa dimensi 

utama termasuk pelatihan ramah lingkungan (green training), kompensasi dan 

penghargaan ramah lingkungan (green compensation), serta keterlibatan karyawan 

ramah lingkungan (green involvemet). 

Mandip (2022) mengemukakan bahwa green training dapat digunakan 

untuk mempersiapkan karyawan dalam memenuhi beberapa tantangan baru dan 

perubahan organisasi dengan pertimbangan lingkungan. Lebih lanjut Jabbour 

(2016) menyatakan bahwa green training dapat meningkatkan keterlibatan 

karyawan, meregenerasi keterampilan mereka dan memotivasi mereka agar 

berkinerja baik di organisasi dan pengembangan keterampilan lingkungan. Ismail 

et al. (2016) menyatakan bahwa pengembangan keterampilan dan pembelajaran 

eksplorasi adalah cara potensial untuk mendorong inovasi dalam organisasi. 
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Penelitian yang dilakukan Bataineh et al. (2023) menjelaskan bahwa green 

training merupakan cara yang diterapkan dengan tujuan untuk melatih 

meningkatkan kesadaran para karyawan terhadap lingkungan.  Green Training 

yang dilakukan oleh BUMN Manufaktur di Sumatera Selatan meliputi: 

Tabel 1. 1 Green Training BUMN Manufaktur Sumatera Selatan Tahun 

2023-2024 

No Nama Perusahaan Green Training 

1 PT Pertamina RU III 1. Pelatihan Terkait Health, Safety, Security, 

and Environment (HSSE) 

2. Auditor Energy 

3. Pelatihan Respectful Workplace 

4. Training Pengolahan limbah 

5. Pelatihan dengan tema sampah jadi berkah 

2 PT Pupuk Sriwijaya 

(Pusri)  

1. Pelatihan tema Tuntas Kelola Sampah 

untuk Kesejahteraan Masyarakat 

2. Pelatihan pembuatan kerajinan dari barang 

bekas 

3. Pelatihan pembuatan sabun alam 

4. Paltihan pembuatan pressed flower art 

 

3 

 

 

PT Bukit Asam Tbk 1. Pembinaan dan Sertifikasi Penanggung 

Jawab Pengendalian Pencemaran Udara 

2. Workshop Audit Internal LK3 Sebagai 

Acuan Dalam Sistem Manajemen & 

Operasional Pengelolaan Lingkungan 

Hidup Bagi Perusahaan 

3. Bimtek Proper Pengelolaan Limbah Bahan 

Berbahaya & Beracun 

4. Pelatihan dan Sertifikasi Pelaksanaan 

Reklamasi Pada Kegiatan Pertambangan 

Mineral Dan Batu bara 

5. Sertifikasi Pengawas Pengelolaan Sampah/ 

Limbah Padat Non B3 

6. Pelatihan Online Dasar Dasar AMDAL dan 

ESIA 

https://www.cnnindonesia.com/nasional/20230612193003-293-960878/respectful-workplace-policy-cara-bri-wujudkan-iklim-kerja-produktif
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7. Pelatihan dan Sertifikasi Kompetensi 

Pelaksana Reklamasi 

 

4 PT PLN Persero 

WS2JB 

1. In House Training life cycle assessment 

proper 

2. Penelitian digitalisasi bank sampah 

3. Workshop on carbon market mechanisms 

4. Workshop digital data governance bebasis 

SNI ISO/IEC 

 

5 PT Semen Baturaja 

Tbk 

1. Pelatihan teknis reklamasi lahan bekas 

tambang 

2. Gerakan nasional 1000 starup digital 

3. IHT program pengelolaan limbah 

 

Sumber : PT Pertamina RU III, PT Pusri, PT Bukit Asam Tbk, PT PLN (Persero)  

WS2JB, PT Semen Baturaja Tbk 

 

Dari Tabel 1 diketahui bahwa penerapan green training pada perusahaan 

BUMN Manufaktur di Sumatera Selatan masih terbatas. Hal ini dapat terlihat 

selama tahun 2023-2024 PT Pupuk Sriwijaya (Pusri) & PT PLN Persero WS2JB 

baru melakukan 4 kali pelatihan lingkungan, PT Pertamina RU III melakukan 5 kali 

perlatihan lingkungan, dan PT Bukit Asam Tbk melakukan 7 kali pelatihan, serta 

PT Semen Baturaja Tbk baru melakukan 3 kali pelatihan. 

Dumont et al. (2017); Pavlov et al. (2017); Nasar (2018); Nor, (2018); Ren 

et al. (2018) menjelaskan bahwa green training yang dilakukan dapat menambah 

nilai keterampilan karyawan dan meningkatkan kepuasan dan menghasilkan 

komitmen dan kinerja yang baik. Penelitian lain telah menunjukkan bahwa 

memberikan karyawan peluang pelatihan ramah lingkungan yang sesuai akan 

berdampak positif terhadap kinerja pekerjaan mereka (Jabbour, 2015; Thang, 2017; 
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Anyona&Bula, 2023). Demikian pula, program pelatihan lingkungan yang efektif 

dapat mengembangkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap ramah lingkungan 

bagi karyawan (Jabbour et al., 2011), serta membantu mereka memahami cara 

mengidentifikasi dan memecahkan masalah lingkungan (Pham et al., 2020). Pada 

gilirannya, mereka dapat berperilaku timbal balik terhadap tugas dan persyaratan 

terkait lingkungan dengan bekerja lebih keras dan melaksanakan tugas dan 

persyaratan tersebut secara lebih efektif. 

Di antara praktik MSDM ramah lingkungan lainnya, kompensasi dan 

penghargaan ramah lingkungan (green compensation) merupakan praktik penting 

di mana organisasi memberikan penghargaan dan kompensasi kepada karyawannya 

(Maderazo, 2016; Mandago, 2018). Pencapaian tujuan penghijauan organisasi 

dapat ditingkatkan dengan memberikan penghargaan kepada karyawan atas kinerja 

mereka serta komitmen terhadap praktik lingkungan (Jabbour, 2015). 

Ada beberapa pendapat yang menyatakan bahwa karyawan mungkin merasa 

lebih termotivasi oleh imbalan non-finansial melalui kompensasi ramah 

lingkungan, seperti pengakuan dan pujian (Jabbour et al., 2008; Tang et al.,2011; 

Jackson, 2017). Jackson dan Seo (2010) menyatakan bahwa insentif dan 

penghargaan merupakan ukuran yang lebih kuat dalam menyelaraskan kinerja 

karyawan dengan tujuan perusahaan dibandingkan praktik lain dalam sistem HRM. 

Namun, secara umum sebagian besar peneliti mengakui bahwa menggabungkan 

imbalan moneter dan non-moneter lebih efektif dalam memotivasi karyawan 

(Jabbour et al., 2008; Renwick et al.,2013).  
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Penerapan kompensasi ramah lingkungan di BUMN Manufaktur Sumatera 

Selatan masih cukup terbatas. PT Bukit Asam Tbk memberikan kompensasi berupa 

piagam penghargaan untuk karyawan yang terlibat dalam kegiatan-kegiatan 

lingkungan. PT PLN Persero juga memberikan kompenasi non finansial seperti 

memberikan hadiah motor listrik sebagai undian bagi karyawan. PT Pusri 

senantiasa mengapresiasi karyawan yang beprestasi dan aktif dalam 

mengkampanyekan tagline “go green”, PT Pertamina RU III memberikan apresiasi 

berupa penghargaan kepada para pegawai yang dianggap berprestasi memberikan 

kontribusi membanggakan kepada Pertamina, berupa the most energizing perwira, 

best top five the most energizing perwira.  

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja ramah lingkungan karyawan yang 

barkaitan dengan sustainability adalah green Involvment. Green involvement 

merupakan praktik GHRM yang mengacu kepada pemberian kesempatan untuk 

mendorong suara dari para karyawan dalam mengelola lingkungan dan 

mengutarakan solusi untuk masalah lingkungan dalam suatu organisasi (Dubois et 

al., 2012). Keterlibatan dari setiap karyawan mendorong organisasi dalam kegiatan 

lingkungan yang dapat meningkatkan kinerja karyawanya. Visi lingkungan yang 

jelas serta penyebaran informasi mengenai lingkungan baik secara formal atau 

informal menjadikan karyawan ikut terlibat dalam inisiatif lingkungan tersebut 

(Tang, 2018). Penggunaan dari praktik ini merupakan faktor penting yang dapat 

menjadi tujuan dari peningkatan kinerja ramah lingkungan karyawan. Berikut 

adalah kegiatan lingkungan BUMN Manufaktur Sumatera Selatan tahun 2023-2024 

yang melibatkan karyawan: 
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Tabel 1. 2 Kegiatan Lingkungan BUMN Mandukatur di Sumatera Selatan 

(Tahun 2023-2024) 

No Nama Perusahaan Kegiatan Lingkungan 

1 PT Pertamina RU III 1. Beberes Sungai musi 

2. Rumah bank sampah 

3. Kampanye peduli lingkungan 

4. Biopori & Pengghijauan 

menyelamatkan air dan bumi 

 

2 PT Pupuk Sriwijaya 

(Pusri)  

1. Kegiatan Zero waste Challenge week, 

are you dare? 

2. Penanaman bambu di bantaran sungai 

musi 

3. Aksi bersih-bersih sungai dan dermaga 

4. Tabungan Nona (Non Organik) 

5. Pengelolaan limbah 

 

3 

 

 

PT Bukit Asam Tbk 1. Penanaman seribu pohon nangka (Green 

Minning) 

2. Tanam hutan rakyat 

3. Susur sungai enin 

4. Pengelolaah sampah 

 

4 PT PLN Persero 

WS2JB 

1. Pengembangan kampus berdaya 

2. Pengembangan kawasan electrifying 

lifestyle 

3. Kerja bakti 

4. Tabur benih ikan 

5. Aksi bersih sampah 

6. Pengembangan pembangkit listrik 

tenaga sampah 

7. Program kampung iklim 

 

5 PT Semen Baturaja 

Tbk 

1. Pembagian bibit tanaman 

2. Peresmian kebun durian 

3. Peluncuran bank sampah 

4. Pengelolaan ekosistem pada area lahan 

bekas tambang quarry dengan sistem 

silvikultur menjadi habitat budidaya 

koloni lebah trigona. 

 

Sumber : PT Pertamina RU III, PT Pusri, PT Bukit Asam Tbk, PT PLN (Persero)  

WS2JB, PT Semen baturaja Tbk 
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Dari Tabel 1.2 diketahui bahwa BUMN Manufaktur di Sumatera Selatan 

telah ikut mengkampanyekan isu lingkungan dengan mengadakan event-event yang 

mendukung aksi ramah lingkungan seperti pembersihan sungai, pengelolaan 

sampah, dll. Namun belum seluruh karyawan yang dilibatkan dalam kegiatan ini. 

Hal ini menunjukan bahwa keterlibatan karyawan masih perlu ditingktkan oleh 

perusahaan 

Selain Praktik Green Human Resource Management (GHRM), peran 

pemimpin juga sangat juga berpengaruh terhadap green performance karyawan. 

Penelitian Chequitia (2023) menjelaskan agar dapat mempertahankan dan 

mengoptimalkan prestasi-prestasi yang telah didapat, maka perusahaan 

membutuhkan pemimpin yang tidak acuh terhadap lingkungan. Lebih lanjut (Tang 

et al.,2011; Singh, 2023) menjelaskan bahwa pemimpin memiliki andil yang sangat 

besar dalam penerapan visi, misi, kebijakan dan standar lingkungan Perusahaan.  

BUMN Manufaktur di Sumatera Selatan telah menyusun rencana strategis 

yang dituangkan dalam program kerja tahunan untuk mencapai tujuan perusahaan, 

salah satunya mencapai target produksi dan penjualan. Pada 2024, PTBA 

menargetkan produksi batu bara sebesar 41,3 juta ton, penjualan 43,1 juta ton, serta 

angkutan 33,7 juta ton (Berita PT BA, 2023). Pada 2024 ini PT Semen Baturaja 

membidik penjualan sebesar 2,7 juta ton semen (kontan, 2024). PT Pertamina RU 

III menargetkan produksi Bensin 9,8 Juta barel dan solar 564,719 juta liter. PT Pusri 

menargetkan produksi pupuk sepanjang tahun 2024 mencapai 2.337.400 ton 

(Antara, 2024). PT PLN (Persero) menargetkan penjualan listrik mencapai 307,23  

tera watt hour (TWh) pada tahun 2024. Untuk dapat mencapai target ini maka 
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kadang kala pemimpin hanya akan mengejar target produksi tanpa mempedulikan 

kondisi dan kinerja lingkungan. Maka dari itu seorang pemimpin seharusnya 

memiliki gaya kepemimpinan transformasional hijau, yang dapat menentukan 

kebijakan pro lingkungan, dan dapat menggerakkan, serta memotivasi para 

karyawan agar lebih peduli lagi terhadap lingkungan sekitar. (Kardoyo et al., 2020; 

Du, 2022) 

 Robbins (2017) menjelasakan bahwa gaya kepemimpinan ramah 

lingkungan atau sering disebut green transfrormational leadership merupakan gaya 

kepemimpinan untuk dapat memotivasi, mendorong para pengikutnya untuk mejadi 

kreatif dan menjadi lebih percaya diri untuk meningkatkan kemampuanya dalam 

mencapai kinerja yang lebih tinggi. Kepemimpinan trasnfromasional ini dapat 

menjadi figure panutan bagi karyawan untuk dapat memotivasi karyawan dalam 

mewujudkan visi sehingga karyawan dapat tergerak dalam mendukung pencapaian 

pemanfaatan dan pelestarian lingkungan dengan baik. (Zsóka et al., 2013; Kumar 

et al., 2019; Cheng & Wu, 2022; Ausat et al., 2022) 

Green transformational leadership merupakan gaya kepemimpinan yang 

paling efektif diterapkan dalam perusahaan dibandingkan dengan gaya 

kepemimpinan yang lainnya (Mahdinezhad, et al., 2019). Green transformational 

leadership memiliki pengaruh kuat terhadap kinerja karyawan dibandingkan 

dengan gaya kepemimpinan yang lain. Gaya kepemimpinan transformasional 

membuat gambaran yang terkait masa depan yang baik, optimis dan dicapai, 

mendorong orang lain untuk meningkatkan harapan mereka (Mahfuoz et al., 2019; 

Zhu, 2021; Salman & Ahmed, 2021) 
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Green transformational leadership dapat mendorong dan menginspirasi 

pengikutnya untuk memiliki kekuatan mempengaruhi orang lain dengan membuat 

pengikutnya merasakan manfaat dari apa yang dikerjakan oleh pemimpin (Mittal & 

Dhar, 2016; Oppenauer & Vonde, 2018; Matsuki, 2021). Green transformational 

leadership ini dapat menopang hubungan yang baik bagi kinerja karyawan maupun 

bagi lingkunganya (Du, 2022). Seorang pemimpin transformasional yang memiliki 

nilai-nilai hijau akan memberikan pengaruh pada perilaku hijau bawahannya serta 

memotivasi bawahan untuk mengatasi hambatan dengan lebih memperhatikan hal-

hal yang bermanfaat bagi lingkungan organisasi, berpikir tentang pengembangan 

organisasi yang berkelanjutan, dan memecahkan masalah lingkungan dengan cara 

yang lebih inovatif sehinggan dapat meningkatkan green performance karyawan 

(Millan et al., 2016; Elnasr, et al., 2020; Kaur et al., 2023) 

Banyak faktor yang berpengaruh untuk mencapai kinerja ramah lingkungan 

karyawan seperti kebijakan & praktik ramah lingkungan yang terapkan 

diperusahaan dan gaya kepemimpinan yang diterpakan (Zhang, 2020; Salman & 

Ahmed, 2021; Gomes et al., 2023; Hayat et al., 2023;). Namun hal tersebut tidak 

akan terlaksana jika individu atau karyawan tidak mendukung tujuan-tujuan ramah 

lingkungan perusahaan (Islam et al., 2021; Darmawan, 2022). Selain itu juga, iklim 

yang positif perlu dibangun di dalam organisasi agar karyawan dapat lebih 

bersosialisasi dengan cara mengadakan kegiatan-kegiatan diluar perusahaan, jika 

karyawan lebih sopan dan mau bekerjasama maka akan tercipta suasana kerja yang 

lebih menyenangkan (Soegandhi, et al. 2013).  
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Persepsi yang dirasakan langsung seorang karyawan dan berhubungan 

dengan lingkungan pekerjaannya disebut iklim psikologis (West & Richter, 2008). 

Iklim psikologis yang baik dalam suatu perusahaan tentu dapat mendorong 

karyawan sehingga dapat mencapai kinerja yang maksimal (Norton et al., 2014; 

Dumont et al., 2017; Zhou et al., 2018; Ramus & Steger, 2000). Iklim psikologi 

yang berkaitan dengan isu sustainability dikenal dengan green psychological 

climate. 

 Green psychological climate atau sering disebut iklim psikologi ramah 

lingkungan adalah persepsi karyawan terhadap kebijakan, praktik, dan proses 

terkait lingkungan organisasi yang tercermin dalam nilai-nilai hijau organisasi 

(Dumont et al.,2017). Green psychological climate merupakan hasil dari interaksi 

sosial karyawan yang menentukan nilai-nilai organisasi yang tercermin dalam 

kebijakan, praktik, dan prosedurnya (Day et al., 2021). Kaya et al. (2020) 

meyatakan bahwa green psychological climate terdiri dari proses psikologis dan 

sosial di tempat kerja. Karyawan menganalisis kebijakan organisasi dan 

membentuk persepsi mereka terhadap nilai-nilai organisasi (Nishii et al.,2018). 

Green psychological climate menjadi penting karena mampu menciptakan budaya 

kerja yang mendukung perilaku pro-lingkungan, meningkatkan keterlibatan 

karyawan, dan memotivasi mereka untuk berkontribusi pada pencapaian tujuan 

keberlanjutan organisasi. Dalam konteks ini, organisasi yang berhasil menciptakan 

green psychological climate tidak hanya dapat meningkatkan kinerja hijau 

karyawan tetapi juga memperkuat reputasi dan daya saingnya di era modern yang 

semakin peduli terhadap lingkungan (Moin et al., 2021; Katz et al., 2022) 
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PT Pertamina RU III, sebagai perusahaan energi besar, telah mengadopsi 

teknologi ramah lingkungan untuk menurunkan emisi gas rumah kaca (Annual 

report PT Pertamina RU III, 2021). Namun masih ada karyawan yang merasa 

kurang terlibat dalam proses pengambilan keputusan dan implementasi kebijakan 

lingkungan. Hal ini memengaruhi motivasi mereka untuk secara sukarela 

mendukung upaya hijau perusahaan. PT Pupuk Sriwidjaja (Pusri) memiliki 

program pengelolaan limbah berbasis pada pemanfaatan sumber daya secara 

berkelanjutan dengan mengurangi, mendaur ulang, dan meminimalkan limbah. 

seperti pemanfaatan limbah produksi untuk menjadi bahan baku lain (Kabar pusri, 

2021). Namun Program ini dirasa hanya formalitas karena kurangnya pengakuan 

atas kontribusi karyawan terhadap keberhasilan program. PT Bukit Asam 

berkomitmen terhadap rehabilitasi lahan pascatambang melalui program 

penghijauan dan konservasi (Berita ptba.co.id, 2024). Namun, aktivitas ini dirasa 

hanya sebagai kewajiban perusahaan untuk memenuhi peraturan pemerintah, bukan 

sebagai prioritas strategis. Hal ini berdampak pada tingkat partisipasi karyawan 

dalam kegiatan rehabilitasi. 

Penelitian Naz et al. (2021) menjelaskan bahwa iklim psikologis karyawan 

dapat membentuk prilaku pro lingkungan karyawan. Lebih lanjut Saborko et al. 

(2021) menjelaskan bahwa green psychological climate yang positif mendorong 

karyawan untuk memiliki niat yang lebih kuat untuk mengikuti peraturan, 

kebijakan, dan rekomendasi kelestarian lingkungan, sehingga menunjukkan tingkat 

kinerja ramah lingkungan yang lebih tinggi. Norton et al. (2017) menyimpulkan 

bahwa persepsi dan interpretasi karyawan terhadap kebijakan, praktik, dan prosedur 
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ramah lingkungan organisasi mempengaruhi pemberlakuan niat & perilaku 

karyawan yang akan berdampak pada kinerja ramah lingkungan karyawan. 

Faktor lain yang mempengaruhi green performance adalah green 

commitment. Karyawan yang memiliki komitmen terhadap organisasi adalah suatu 

keadaan dimana adanya rasa memiliki, membela dan berjuang sekuat tenaga, waktu 

dan pikiran demi kemajuan organisasi dalam mencapai cita-cita yang diharapkan 

bersama (Robbins dan Judge, 2009). Sementara Kim et al. (2019) berpendapat 

bahwa hampir semua organisasi sangat tertarik dengan komitmen karena 

merupakan faktor dominan yang dapat berpengaruh langsung terhadap sikap dan 

tindakan serta pola pikir karyawan untuk selalu memberikan kontribusi yang 

oprimal.  

Dalam hal menunjukkan dan mendukung kepedulian pro-lingkungan, 

karyawan lebih bersedia mengendalikan aspek-aspek kerusakan lingkungan yang 

dilakukan perusahaan mereka ketika mereka memiliki komitment terhadap masalah 

lingkungan yang sedang berlangsung (Masri & Jaron, 2017). Lebih lanjut Yusliza 

et al. (2020) menyatakan bahwa di antara semua aspek penting lainnya, ada satu 

syarat yang sangat penting dalam mengidentifikasi kapasitas suatu organisasi untuk 

mengambil bagian dalam kegiatan pro lingkungan, yaitu karyawan memiliki 

komitmen lingkungan di dalamnya. Oleh karena itu, Perron et al., (2016); Phan et 

al. (2020) menyatakan bahwa hampir tidak mungkin menyelesaikan permasalahan 

lingkungan apa pun atau menerapkan rencana lingkungan apa pun ketika karyawan 

tidak bersedia menunjukkan komitmen terhadap lingkungan.  
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BUMN Manufaktur di Sumatera Selatan telah menerapkan isu sustaiablity 

di dalam peusahaan. PT Bukit Asam memiliki visi menjadi perusahaan energi kelas 

dunia yang peduli lingkungan. PT Pupuk Sriwijaya berkomitmen untuk menjadi 

Perusahaan yang lingkungan. PT PLN WS2JB berkomitmen untuk 

memperkenalkan sumber energi terbarukan dalam sistem kelistrikannya sebagai 

bagian dari transisi energi menuju masa depan yang lebih ramah lingkungan. PT 

Pertamina RU III Pertamina mengembangkan proyek-proyek energi terbarukan, 

termasuk pemanfaatan energi surya dan bioenergi, untuk mengurangi 

ketergantungan pada energi fosil. Serta PT Semen Baturaja berkomitmen untuk 

berkontribusi pada pencapaian tujuan pembangunan berkelanjutan (SDGs) serta 

meminimalkan dampak negatif terhadap lingkungan. Tujuan BUMN Manufaktur 

Di sumatera Selatan ini tidak akan bisa dicapai jika tidak didukung oleh komitmen 

karyawan. Dengan adanya sikap komitmen yang tinggi, karyawan dengan sukarela 

melakukan dengan sungguh-sungguh apa yang menjadi tujuan dan kepentingan 

organisasi. Mereka akan melakukan segala sesuatu dengan sadar seperti berperilaku 

ramah lingkungan (Morrow, 2018; Rubel et al., 2018).  

Beberapa penelitan telah menyatakan bahwa Praktik GHRM dapat 

meningkatkan kinerja ramah lingkungan karyawan (Jain,2016; 

Kumarasinghek&Pallewatha, 2018; Luu,2018; Watson,2018; Barathi&Kannapa, 

2020; Manoj,2022; Tran,2023). Namun disisi lain, Penelitian Liebowitz (2010) 

menyebutkan bahwa pelatihan tidak bisa memberikan pencapaian hasil yang 

diinginkan. Selain itu, Topic et al. (2015) menyatakan bahwa pelaksanaan pelatihan 

dan keterlibatan karyawan seringkali mengganggu penyelesaian tugas. Lebih lanjut 
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Oppenauer&Vonde (2018) menyatakan bahwa pelaksanaan pelatihan dan 

keterlibatan karyawan meningkatkan tekanan dan waktu kerja. Selain itu praktik-

praktik GHRM dapat memicu pengalaman stres karyawan (Kuvas, 2012).  

Berdasarkan penelitian-penelitian terdahulu yang pernah dilakukan terkait 

kinerja karyawan, masih terdapat research gap berupa terbatasnya penelitian 

mengenai variabel- variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan khususnya 

terkait dengan topik Green Human Resource Management. Penelitian terdahulu 

hanya mengungkapkan pengaruh langsung GHRM Practices, Green 

transformational leadership, dan green psychological climate terhadap kinerja 

karyawan. Sedangkan penelitian yang membahas peran green commitment sebagai 

variabel yang mengintervening pengaruh GHRM Practices, Green 

transformational leadership, dan green psychological climate terhadap green 

performance karyawan belum banyak dilakukan. Penelitian dalam disertasi ini 

mencoba menjembatani research gap tersebut, dengan GHRM Practices, green 

transformational leadership, dan green psychological climate serta pengaruhnya 

terhadap pada green performance karyawan melalui green commitment sebagai 

variabel mediasi. Selain itu, penelitian ini mencoba mengeksplor indikator-

indikator sustainability (Green) pada level individu serta integrasi kontribusi 

individu pada level organisasi melalui green performance sebagai salah satu 

kebaharuan penelitian. 

Untuk memperkuat argumentasi, peneliti juga telah melakukan pemetaan 

penelitian terkait topik “Kinerja ramah lingkungan karyawan (Green Performace)” 

menggunakan aplikasi vosviewer versi 1.6.19.  Hasil pemetaan tersebut dapat 
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diketahui bahwa topik mengenai GHRM Practices, Green transformational 

leadership dan green psychological climate masih belum banyak mendapat 

perhatian akademisi. Oleh karena itu, peneliti memanfaatkan peluang untuk 

mengkaji lebih dalam mengenai topik tersebut. 

 

Sumber: Diolah dengan menggunakan VoSViewer 

 

Gambar 1. 2 Pemetaan Penelitian 

 

Tujuan utama penelitian ini untuk mengkaji industri manufaktur adalah 

karena sektor ini mempunyai dampak lingkungan yang lebih besar dibandingkan 

dengan sektor jasa (Guerci et al., 2016). Karena sektor manufaktur paling dekat 

dengan konsumen dalam rantai pasokan, sektor ini sering kali menjadi penentu tren 

dalam penerapan praktik GHRM dan inisiatif kelestarian lingkungan. Selain itu, 
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sektor manufaktur telah menjadi fokus perhatian terkait lingkungan hidup (Zailani 

et al., 2022).  

Penelitian terdahulu yang berkaitan GHRM Practices, Green 

transformational leadership, dan green psychological climate serta pengaruhnya 

terhadap pada green performance karyawan melalui green commitment sebagai 

variabel mediasi cukup terbatas dilakukan di lakukan pada karyawan BUMN 

khususnya BUMN manfufaktur yang ada di Sumatera Selatan masih cukup terbatas. 

Objek penelitian-penelitian tersebut lebih banyak dilakukan di Perusahaan Jasa 

Tersier, Perhotelan dan pariwisata, rumah sakit dan layanan kesehatan (Espaila et 

al, 2022; Xie dan Lau, 2023). Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan, 

penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul pengaruh GHRM 

Practices, Green transformational leadership, dan green psychological climate 

terhadap green commitment serta implikasinya pada green performance karyawan 

BUMN manufaktur di Sumatera Selatan 

 

1.2. Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya, maka 

rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 

1. Bagaimana pengaruh GHRM Practices, green transformational leadership dan 

green psychological climate terhadap green performance karyawan BUMN 

manufaktur di Sumatera Selatan? 

2. Bagaimana pengaruh GHRM Practices, green transformational leadership dan 

green psychological climate terhadap green performance karyawan BUMN 
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manufaktur di Sumatera Selatan dengan green commitment sebagai variabel 

mediasi? 

 

1.3.Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dalam penelitian ini 

adalah: 

1. Menganalisis dan membuktikan secara empiris            pengaruh GHRM Practices, 

Green transformational leadership dan green psychological climate terhadap 

green performance karyawan BUMN manufaktur di Sumatera Selatan? 

2. Menganalisis dan membuktikan secara empiris        pengaruh GHRM Practices, 

green transformational leadership dan green psychological climate terhadap 

green performance karyawan BUMN manufaktur di Sumatera Selatan dengan 

green commitment sebagai variabel mediasi? 

 

1.4.Manfaat Penelitian 

1.4.1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap 

pengembangan teori ilmu manajemen khususnya konsentrasi Manajemen Sumber 

Daya Manusia (MSDM). Penelitian ini menjelaskan Triple Bottom Line sebagai 

teori dasar dalam penerapan praktik GHRM, green transformational leadership, 

dan green psychological climate untuk meningkatkan kinerja ramah lingkungan 

karyawan. Hasil studi ini dapat menjadi tambahan bukti empiris dengan 

memperkuat Tripple Bottom line untuk mengidentifikasi faktor- faktor yang dapat 
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mempengaruhi green performance karyawan khususnya karyawan BUMN 

Manufaktur di Sumatera Selatan. Hasil penelitian ini juga diharapkan dapat 

dimanfaatkan sebagai referensi bagi para peneliti berikutnya mengenai topik-topik 

yang relevan, baik untuk melengkapi maupun untuk melanjutkan, khususnya untuk 

variabel green performance, green commitment, GHRM Practices, green 

transformational leadership, dan green psychological climate. 

 

1.4.2. Manfaat Praktis 

Penelitian ini juga diharapkan dapat bermanfaat untuk mendukung  

kebijakan sustainability BUMN manufaktur khususnya di Sumatera Selatan dalam 

meningkatkan green performance karyawan melalui GHRM Practices, green 

transformational leadership, green psychological climate dan green commitment. 

 

1.5.Kebaruan Penelitian 

 Penelitian ini merupakan bagian dari triple bottom line theory yang 

menjelaskan bahwa selain mengejar Profit, perusahaan juga harus memperhatikan 

dan terlibat dalam pemenuhan kesejahteraan masyarakat (people) dan turut 

berkontribusi aktif dalam menjaga kelestarian lingkungan (planet). Green Human 

Resource Management (GHRM) menjadi tren terkait dengan meningkatnya 

kerusakan lingkungan. Selain bermanfaat bagi lingkungan, beberapa penelitian 

menyatakan penerapan GHRM juga bermanfaat bagi organisasi. Rani and Mishra 

(2024) menyatakan bahwa dengan penerapan GHRM, organisasi dapat menurunkan 

biaya pengeluaran, meningkatkan pandangan sosial, dan menyediakan suasana 
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kerja yang kondusif sehingga dapat meningktkan kinerja karyawan dan kinerja 

organisasi. Salim (2017) menjelaskan bahwa implementasi GHRM memberikan 

manfaat berupa peningkatan retensi anggota, peningkatan produktivitas, serta 

peningkatan daya saing dan kinerja secara keseluruhan.  

Perusahaan yang menghasilkan kinerja terbaik merupakan perusahaan yang 

dapat berhasil menerapkan strategi bisnis dan talenta lebih cepat dan efisien 

daripada pesaingnya (Govender & Bussin, 2020). Kinerja karyawan mengacu 

sebagai hasil yang dicapai dan diselesaikan di tempat kerja serta dilakukan evaluasi 

untuk memastikan tingkat kegiatan yang diselesaikan sesuai dengan target yang 

diinginkan (Hee et al., 2018; Englert & Helmig, 2018; Ha et al., 2019). 

Ada beberapa faktor yang dapat meningkatkan green performance 

karyawan salah satunya adalah penerapan praktik GHRM atau MSDM ramah 

lingkungan seperti pelatihan, kompensasi, dan keterlibatan ramah lingkungan. 

(Isrososrawan, 2020; Tran, 2023). Selain itu, pemimpin yang menerapkan gaya 

kepemimpinan transformasional pada aspek lingkungan (green) dapat 

meningkatkan komitmen dan kinerja ramah lingkungan karyawan. Faktor lainnya 

yang dapat meningkatkan green performance karyawan adalah green psychological 

climate yaitu persepsi individu tentang kebijakan, proses, dan praktik pro 

lingkungan. MSDM ramah lingkungan tidak hanya menghasilkan keuntungan bagi 

perusahaan seperti peningkatan kinerja lingkungan berkelanjutan tetapi juga bagi 

individu yang terlibat dalam kegiatan ramah lingkungan melalui peningkatan green 

commitment dan green performance karyawan (Bharati&Kannapa, 2020; 

Mukherjee et al., 2020). 
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Salah satu keterbaruan dalam penelitian ini adalah green commitment 

sebagai variabel mediasi antara pengaruh karyawan, di mana model penelitian 

dengan proposisi seperti ini jumlahnya masih terbatas. Penelitian yang dilakukan 

didominasi penelitian menjelaskan hubungan secara langsung pengaruh GHRM 

Practices, Green transformational leadership dan green psychological climate 

terhadap green performance karyawan (Kanu, 2015; Mellam, 2015; Khalid, 2016; 

Idow, 2017; Matolo,201) Penelitian ini dilakukan sebagai upaya untuk mengisi 

research gap tersebut dan menjadi salah satu nilai bagi orisinalitas penelitian.  

Novelty pada dasarnya merupakan unsur originalitas temuan yang bersifat 

baru dalam artian menemukan celah pengetahuan baru, masalah baru dan metode 

baru dari sekian banyak riset yang telah dilakukan (Noor, 2021). Pada penelitian ini 

untuk menghasilkan novelty, dimulai dengan mengkaji fenomena yang terjadi di 

dalam ruang lingkup green human resources management. Pengkajian fenomena 

dilakukan dengan tinjauan literatur untuk memetakan, mengevaluasi semua literatur 

agar dapat mengetahui potensi kesenjangan penelitian dan mengatahui batasan 

pengetahuan. Proses ini dapat dipermudah dengan bantuan software Vos viewer 

yang dapat membantu untuk memvisualisasikan jaringan bibliometrik untuk 

mengetahui pola hubungan antara informasi didalam publikasi ilmiah, membantu 

untuk memvisualisasikan jaringa alur literasi dari berbagai sumber, membantu 

untuk mencari tren penelitian saata ini, mapping set. Bahkan Eck (2022) 

menjelaskan bahwa melalui vos viewer dapat dilakukan analisis pendahuluan, 

pengumpulan informasi, membaca keterkaitan artikel ilmiah untuk mendeteksi 

adanya gap penelitian. 
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Analisis bibliometric dilakukan dengan mengumpulkan data (artikel) dari 

berbagai sumber mulai publish and pairish, Mendeley dan google scholar. 

Sehingga dapat dipastikan bahwa seluruh penelitian terkait topik green human 

resources management yang dijadikan dalam referensi ini telah masuk dalam 

analisis tersebut. Berikut ini akan disajikan hasil analisis bilbliometrik dengan 

menggunakan software vos viewer: 

 

Sumber: Diolah dengan menggunakan VoSViewer 

 

 

Gambar 1. 3 Pemetaan Penelitian 

 

Berdasarkan hasil analisis biblometrik dapat diketahui bahwa ada banyak 

topik terkait dengan green performance antara lain GHRM Practices, Green 

transformational leadership, green psychological climat, dan green commitment. 
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Gambar 1.3. menujukkan bentuk bulatan untuk GHRM Practices, Green 

transformational leadership, green psychological climate, dan green commitment 

masih berbentuk bulatan yang relative kecil hal ini menunjukkan bahwa jumlah 

penelitian dalam bidang ini masih relative sedikit. Sedangkan jika dilihat dari warna 

topik GHRM Practices, Green transformational leadership, green psychological 

climate, dan green commitment menunjukkan warna hijau-kekuning-kuningan 

yang menunjukkan bahwa topik ini masih relative baru yang sangat menarik untuk 

diteliti. 
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