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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui implementasi GHRM di Empal
Gentong Krucuk. Melalui pendekatan kualitatif, data dikumpulkan melalui
wawancara mendalam dengan beberapa narasumber. Hasil wawancara menunjukan
bahwa Empal Gentong Krucuk mengimplementasikan GHRM dengan cukup baik,
namun ada beberapa hal yang harus Ilebih ditinglkatkan lagi dalam

mengimplementasikan GHRM di Empal Gentong Krucuk.

Kata kunci

Green Human Resource Management, green work-environmet.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Kesehatan dan kesejahteraan karyawan telah menjadi perhatian penting bagi
organisasi saat ini (Jose & Ogata, 2019). Sebuah survei tahun 2021 menemukan
bahwa 76% karyawan AS melaporkan setidaknya satu gejala kondisi kesehatan
mental, dengan gejala yang paling umum adalah kelelahan, perasaan depresi,
dan pikiran cemas (Greenwood and Anas, 2021). Perkiraan menunjukkan
bahwa 28% orang dewasa AS melaporkan stres tinggi dan sekitar 8%
mengalami depresi klinis (Daly & Robinson, 2021). Kemungkinan angka-angka
ini kurang mewakili karena banyak yang tidak mencari atau memiliki akses ke
pengobatan. World Health Organization (WHO) telah menyatakan stres sebagai
epidemi global. Sekitar 80% pekerja di Amerika Serikat kini melaporkan
merasa stress di tempat kerja (American Institute of Stress). Alasan yang sering
disebutkan untuk stres di tempat kerja antara lain adalah meningkatnya beban
kerja, masalah interpersonal, ketidakseimbangan antara kehidupan pribadi dan
pekerjaan, dan kurangnya keamanan kerja (Michie, 2002) Salah satu contoh
dari kesehatan mempengaruhi produktivitas karyawan adalah ketidakhadiran,
hal ini dapat merugikan individu maupun perusahan. Hal ini dapat
mengakibatkan penuruan kualitas produk atau layanan perusahaan yang
berdampak buruk pada kepuasan konsumen (Tzenios, 2019).Banyak pemberi
kerja menawarkan program promosi kesehatan di tempat kerja untuk

mendukung dan meningkatkan kesehatan dan kesejahteraan karyawan mereka



(Linnan, 2019) Penelitian telah menunjukkan bahwa membangun budaya
kesehatan di tempat kerja dapat membantu memfasilitasi efektivitas inisiatif
promosi kesehatan (Marenus et al., 2022). Lingkungan bisnis modern berubah
dengan cepat di abad ini. Peningkatan dan perubahan industri yang terjadi serta
perubahan ekonomi yang cepat telah membawa orang ke kehidupan yang
nyaman saat ini. Namun, banyak masalah lingkungan yang muncul seiring
dengan pembangunan ekonomi yang memperburuk kualitas lingkungan dan
akhirnya dapat mengakibatkan kerusakan pada lingkungan (Chen, 2020).
Seiring dengan semakin bergesernya strategi dan prioritas organisasi ke arah
yang lebih berorientasi terhadap lingkungan, para ahli manajemen sumber daya
manusia (SDM) perlu memikirkan kembali tujuan dan memperluas jangkauan
praktik mereka melalui integrasi praktik manajemen hijau untuk meningkatkan
cara menjalankan praktik dasar SDM (Pham, 2019). Mengingat bahwa
manajemen sumber daya manusia (MSDM) dapat mempengaruhi perilaku,
sikap, kesadaran, dan motivasi karyawan yang terkait dengan isu sustainability.
Oleh karena itu, organisasi juga dapat menggunakan manajemen sumber daya
manusia (MSDM) untuk menghasilkan dan mengembangkan kebijakan yang
ramah lingkungan secara efektif (Aboramadan, 2022a). Dalam beberapa tahun
terakhir, banyak organisasi yang mencoba menjadikan praktik ramah
lingkungan sebagai bagian penting dari layanan yang mereka berikan. Selain
itu, mereka perlu membuat aturan dalam merevitalisasi dan mengenali
kebutuhan serta tantangan yang terus berkembang dari masalah manajemen

lingkungan. Oleh kerena itu, untuk mendorong suasana tempat kerja yang



ramah lingkungan, organisasi harus menganut filosofi ‘Go Green’ (Gilal, 2019).
Green Human Resource Management (GHRM) adalah penggunaan kebijakan
manajemen SDM untuk mendukung penggunaan sumber daya yang
berkelanjutan dalam organisasi, mengutamakan keberlanjutan lingkungan.
Kegiatan ramah lingkungan yang cukup umum mencakup rekrutmen secara
daring untuk meminimalkan kebutuan perjalanan (Sushma, 2014). Perilaku
ramah lingkungan karyawan dipandang sebagai kunci penerapan praktik ramah
lingkungan yang efektif ditempat kerja. Selain itu, penelitian terdahulu telah
menunjukan bahwa melibatkan karyawan dalam praktik ramah lingkungan
sangat penting bagi inisiatif manajemen lingkungan, karena hal ini akan
berkontribusi pada kinerja lingkungan yang lebih baik dan keunggulan
kompetitif. Untuk memotivasi perilaku karyawan yang ramah lingkungan,
praktik Green Human Resource Management (GHRM) dianggap sebagai
strategi yang yang penting untuk meningkatkan kesadaran lingkungan
karyawan di tempat kerja. Proses GHRM menggabungkan beberapa fungsi
seperti Green Hiring, Green Training, Green Rewarding dan Green
Performance Appraisal (Aboramadan, 2022a) Karyawan yang merasa puas
dengan lingkungan kerja dan budaya organisasi cenderung lebih selaras dan
mendukung tujuan organisasi (Noreen Khalid a et al., 2021). Faktor-faktor
seperti work-life balance secara signifikan memengaruhi kepuasan karyawan
(Handayani, 2024) Studi menunjukan bahwa setiap kali karyawan merasa puas
dengan lingkungan kerja mereka dan mersakan keselarasan antara nilai-nilai

mereka dan tujuan perusahaan, karyawan cenderung terlibat dengan perilaku



yang betanggung jawab terhadap lingkungan. Misalnya, karyawan yang
memandang organisasai mereka sebagai organisasi yang benar-benar
mendukung inisiatif lingkungan jauh lebih termotivasi untuk terlibat dalam
tindakan ‘Go Green’ (Ercantan & Eyupoglu, 2022). Beberapa literatur
menunjukan bahwa praktik GHRM yang berbeda dapat mempengaruhi perilaku
karyawan melalui proses psikologis yang berbeda. Namun, masih belum jelas
bagaimana GHRM mempengaruhi perilaku karyawat ditempat kerja. Oleh
karena itu, sangat penting untuk lebih fokus terhadap pengaruh faktor situasi
organisasi, yaitu bagaimana praktik GHRM memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap perilaku karyawan ditempat kerja (Chen et al., 2021).
Banyak peneliti telah meverifikasi bahwa lingkungan kerja hijau berpengaruh
positif terhadap sikap dan perilaku pro-lingkungan karyawan (Rubel et al.,
2021) Organisasi perlu menetapkan agenda pro-lingkungan yang dapat diakses
oleh seluruh karyawan dan menentukan pro-lingkungan mana yang dapat
diterapkan di tempat kerja (Henriques et al., 2024). Siilbauer & Schéfer, 2019
menemukan bahwa perusahaan atau organisasi dapat membantu menghijaukan
lingkungan kerja dengan menerapkan aktivitas pro-lingkungan seperti
penghematan sumber daya dan energi, pangan, dan mobilitas. Perusahaan juga
dapat mengintegrasikan infrastruktur yang mendorong efesiensi energi dan
sumber daya seperti pengembalian dana penuh untuk transportasi umum dan

penyewaan sepeda.



1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang tersebut, penulis merumuskan rumusan masalah
sebagai berikut; Bagaimana GHRM berpengaruh terhadap lingkungan kerja
karyawan? Bagaimana lingkungan kerja hijau berpengaruh terhadap kesehatan
karyawan? Bagaimana lingkungan kerja hijau berpengaruh terhadap
kesejahteraan karyawan? Bagaimana praktik GHRM memberikan pengaruh
terhadap perilaku karyawan?

1.3. Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut; untuk mengetahui bagaimana
GHRM berpengaruh terhadap lingkungan kerja karyawan di Empal Gentong
Krucuk, untuk mengetahui bagaimana lingkungan kerja hijau mempengaruhi
kesehatan karyawan di Empal Gentong Krucuk, untuk mengetahui bagaimana
lingkungan kerja hijau berpengaruh terhadap kesejahteraan karyawan Empal
Gentong Krucuk, untuk mengetahui bagaimana praktik GHRM memberikan

pengaruh terhadap perilaku karyawan di Empal Gentong Krucuk.

1.3 Manfaat Penelitian

1.3.1 Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapakan membantu memperkaya pengetahuan dan
melengkapi literatur-literatur terkait pengaruh Green Human Resource

Management (GHRM) terhadap Kesehatan dan kesejahteraan karyawan yang



telah ada sebelumnya. Penelitian ini akan berfokus terhadap pengaruh GHRM

terhadap kesehatan dan kesejahteraan karyawan. penelitian ini diharapkan

memberikan manfaat dan informasi untuk pembaca dalam hal kesehatan dan

kesejahteraan karyawan. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan

manfaat pada pihak-pihak berkepentingan dan dapat berkontribusi dalam

penelitian terkait yaitu pengaruh GHRM terhadap kesehatan dan kesejahteraan

karyawan, serta menjadi pengetahuan di bidang Manajemen Sumber Daya

Manusia pada masa mendatang.

1.3.2 Manfaat Praktis
a. Bagi Manajer Sumber Daya Manusia (SDM)
Penelitian ini diharapkan dapat berguna sebagai bahan pertimbangan
bagi para manajer di bidang sumber daya manusia (SDM) untuk
menegetahui apakah GHRM berpengaruh terhadap kesehatan dan
kesejahteraan karyawan. Selain itu, penelitian ini juga diharapkan
berguna bagi manajer sumber daya manusia untuk memilih strategi
penerapan yang berkemungkinan besar akan diterima oleh para
kaaryawan dalam melakukan strategi Green Human Resource
Management (GHRM).
b. Bagi Lingkungan dan Masyarakat

Penelitian ini diharapkan berguna untuk lingkungan dan masyarakat
terkait keberlangsungan sumber daya dan lingkungan, mengingat
bahwa penelitian ini dilakukan untuk keberlangsungan sumber daya

dan lingkungan. Selain itu, penelitian ini diharapkan membuat



organisasi-organisasi yang ada untuk menerapkan praktek Green
Human Resource Management (GHRM) yang mana strategi itu
bertujuan untuk menjaga lingkungan masyarakat sekitar. Dengan
demikian masyarakat tidak perlu terlalu khawatir soal organisasi

yang akan merusak lingkungan mereka.



BAB II

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

2.1.1 GHRM and Green Outcomes

Penelitian ini menggunakan teori tentang GHRM dan Green Outcomes.
Praktik GHRM telah didefinisikan dan dikonseptualisasikan oleh sejumlah
akademisi sebagai praktik yang mencakup perekrutan karyawan dengan kesadaran
dan pengetahuan ramah lingkungan. Penilaian kinerja ramah lingkungan yang
ditetapkan untuk menilai kinerja dan memberikan penghargaan ramah lingkungan
untuk memberikan insentif bedasarkan keberhasilan implementasi tujuan ramah
lingkungan yang ditetapkan oleh organisasi. Perilaku hijau karyawan
mencerminkan perilaku ramah lingkungan individu. Ini mencakup perilaku hijau
dalam peran dan perilaku. Perilaku hijau dalam peran didefinisikan sebagai tugas
formal yang merupakan bagian integral dari penilaian karyawan. Sebaliknya,
perilaku hijau ekstra peran mencerminkan perilaku hijau sukarela yang melampaui
tugas formal yang diwajibkan bagi seorang karyawan dan tidak diakui dalam
penilaian kinerjanya. Secara umum, penelitian empiris menunjukan bahwa GHRM
berpengaruh positif terhadap perilaku, pemberdayaan, dan penyusunan kerja

karyawan terhadap lingkungan (Hameed, 2020)

2.1.2 Green Compensation & Reward

Karyawan merupakan perhatian utama bagi perusahaan karena manajemen

sumber daya manusia di era modern memandang karyawan sebagai aset yang



berharga. Retensi karyawan sebagian besar dipengaruhi oleh manajajemen
pembayaran dan penghargaan yang efektif dan tepat. Organisasi harus
menyesuaikan GHRM dalam melakukan strategi penghargaan atas upaya daur
ulang dan pengurangan limbah. Organisasi harus memprioritaskan pemberian
penghargaan dan kompensasi kepada karyawan sebagai komponen penting dalam
mempromosikan sikap dan perilaku pro-lingkungan karyawan. Tujuan sistem
penghargaan adalah untuk menarik, mempertahankan, dan menginspirasi pekerja
untuk memenuhi tujuan lingkungan (Renwick, 2012) Dengan semua praktik yang
membentuk SDM untuk mengelola sumber daya manusia, penghargaan dan insentif
mungkin merupakan cara yang paling efektif untuk menyelaraskan tujuan
lingkungan organisasi dan tujuan kepentingan pribadi karyawan (Jackson & Seo,

2012).

2.1.3 Perilaku Karyawan

Perilaku adalah semua hal yang dilakukan oleh seseorang. Beberapa
penjelasan tentang perilaku antara lain adalah: (1) perilaku adalah akibat, (2)
perilaku diarahkan oleh tujuan, (3) perilaku yang bisa diamati dapat diukur, (4)
perilaku yang tidak dapat diamati secara langsung misalnya befikir dan mengawasi
dan penting dalam mencapai tujuan, (5) perilaku dimotivasi atau didorong (Locke,
1996). Dapat diartikan bahwa perilaku ditentukan oleh individu dan lingkungan,
sedangkan perilaku individu dipengaruhi oleh sikap, karakteristik kerja dan makna
terhadap peran. Perilaku lingkungan dapat berupa lingkungan kerja dimana
individu tersebut berada, perilaku lingkungan dapat mempengaruhi perilaku

individu (Endah & Sobirin, 2005). Perilaku kerja merupakan bagian yang berperan



sangat penting dalam kehidupan bekerja. Perilaku kerja merupakan tindakan dan
sikap yang ditunjukan oleh orang-orang yang bekerja, sehingga hal ini merupakan
bagian penting dalam kehidupan bekerja. Menurut Stephen P. Robbins, 2002)
perilaku kerja yaitu bagaimana orangorang dalam lingkungan kerja dapat
mengaktualisaksikan dirinya melalui sikap dalam bekerja. Pendapat Robbins ini
menekankan pada sikap yang diambil oleh pekerja untuk menentukan apa yang
akan mereka lakukan di lingkungan tempat kerja mereka. Berdasarkan defenisi
tersebut dapat disimpulakan bahwa perilaku kerja yaitu kemampuan kerja dan
perilaku-perilaku dari para karyawan yang menunjukan tindakan dalam

melaksanakan tugas yang ada di tempat mereka bekerja (Prastika 2023).

2.1.4 Lingkungan Kerja Hijau

Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai tempat dimana seseorang bekerja
, yang berarti lingkungan disekitar seseorang. Lingkungan kerja adalah lingkungan
sosial profesional tempat seseorang berinteraksi dengan banyak orang. Lingkungan
kerja memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Yang dimaksud
dengan lingkungna kerja Adalah proses, sistem, struktur, kondisi di tempat kerja
yang mempengaruhi kinerja individu baik positif ataupun negatif. Lingkungan kerja
juga termasuk kebijakan, aturan, budaya, sumber daya, hubungan kerja, lokasi
kerja, dan faktor lingkungan internal dan eksternal, yang semuanya memengaruhi
cara karyawan melakukan pekerjaannya (Bindu Anto Ollukkaran & Rupa
Gunaseelan, 2012) Lingkungan kerja hijau adalah sebuah konsep yang bertujuan
untuk mencapai ruang kerja yang ramah lingkungan. konsep ini mencakup upaya

untuk mengurangi dampak negatif terhadap lingkungan sekaligus meningkatkan
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kesejahteraan karyawan. Lingkungan kerja hijau melibatkan penggunaan sumber
daya efesien, pengelolaan limbah yang baik, penghematan energi, dan penciptaan
kondisi kerja yang sehat dan produktif (Sahestian et al., 2025). Menurut Ahmed &
Sani, (2023) lingkungan kerja hijau dapat diartikan sebagai lingkungan kerja yang
menerapkan pendekatan berdasarkan keberlanjutan dalam semua aspek operasi dan
desai ruangan kerja, mulai dari penghematan energi hingga peningkatan kualitas

udara dalam ruangan.

2.1.5 Kesehatan karyawan

Kualitas hidup kerja (quality of work life) secara langsung memengaruhi
kebahagiaan dan keterlibatan kerja (engagement), yang kemudian memperkuat
kesejahteraan karyawan secara keseluruhan (Barkhowa & Yudhatama, 2023).
(Pawar, 2016) berpendapat bahwa kesehatan dan kesejahteraan karyawan adalah
kondisi emosional yang positif yang mencerminkan kesehatan mental, kepuasan
dalam pekerjaan, dan kebahagiaan yang terkait dengan keseluruhan pengalaman
sebagai karyawan. Menurut (Aboobaker, 2019) kesehatan dan kesejahteraan
karyawan adalah titik keseimbangan antara kumpulan sumber daya individu dan
tantangan yang dihadapi. Penelitian sebelumnya membahas tentang hubungan
antara ruang kantor dan kesehatan karyawan dan menilai hal tersebut melalui enam
fitur; tata letak, furniture, cahaya, tanaman hijau, dan ketenangan ruangan. Bukti
tentang hubungan antara ruang interior dan kesehatan karyawan telah terakumulasi
dalam beberapa topik. Di satu sisi, kantor terbuka, ruang bersama, dan kebisingan

latar belakang yang lebih tinggi berhubungan negative dengan kesehatan karyawan.
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Di sisi lain, hubungan positif ditemukan antara kesejahteraan fisik dan aspek-aspek

yang mendorong aktifitas fisik (Colenberg et al., 2021).

2.1.6 Kesejahteraan Karyawan

Kesejahteraan karyawan telah dipandang sebagai konsep multidimensi. Ini
menggambarkan keadaan dinamis yang berubah seiring waktu (Robertson &
Taylor, 2008). Kesejahteraan dapat diukur secara objektif dan subjektif. Ukuran
kesejahteraan objektof dinilai dari keadaan kesejahteraan seseorang (Western &
Tomaszewski, 2016). Ukuran kesejahteraan subjektif sangat penting karena
menyangkut perasaan pribadi(Diener, 2000). Zheng, (2015) berpendapat bahwa
kesejahteraan karyawan tidak hanya terkait dengan persepsi dan perasaan karyawan
mengenai kepuasan hidup mereka, tetapi juga menyakup pengalaman psikologis
dan level kepuasan pada pekerjaan dan kehidupan pribadi yang bersangkutan.
Lomas dan Vanderweele (VanderWeele & Lomas, 2023). berpendapat bahwa
pemahaman kita tentang kesejahteraan dibentuk oleh metafora yang kita gunakan
untuk memikirkan gagasan tersebut. Meskipun saat ini kita memikirkan
kesejahteraan melalui metafora seperti piramida, tangga, dan kontinum, mereka
memberikan dua metafora baru, yaitu taman dan orkestra, yang menurut mereka
lebih tepat kesejahteraan yang bernuansa. Didasarkan pada psikologi evolusioner
dan ilmu saraf, model ini mengusulkan bahwa sistem motivasi adaptif mendasari
kesejahteraan eksperiensial dan reflektif. Model yang diusulakan membedakan
empat lapisan kesejahteraan: objektif, eksperensial, reflektif, dan naratif, yang
berkaitan dengan model dengan cara yang berbeda. Model ini mengintegrasikan

unsur-unsur kesejahteraan, motif manusia, dan emosi spesifik, menunjukan bahwa
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kesejahteraan muncul langsung dari sistem motivasi adaptif dan menawarkan
serangkaian prinsip dan proses fundamental yang mendasari beragam konsep

kesejahteraan (Jarden & Roache, 2023).

2.2.1 GHRM terhadap Lingkungan Kerja

(Pham et al.,, 2019) menemukan bahwa perilaku ramah lingkungan
karyawan meningkat melalui GHRM di industri perhotelan. Penelitian lain
mempertimbangkan hubungan tidak langsung antara GHRM dan lingkungan kerja
karyawan termasuk, sebagai variabel mediasi, iklim organisasi yang ramah
lingkungan, komitmen organisasi yang efektif terhadap lingkungan kerja dan
identifikasi organisasi (Azorin et al., 2021). Hubungan langsung antara praktik
GHRM (green recruitment and selection, green performance management, green
training and development, green rewards and incentives, and green employee
involvement) dan lingkungan kerja telah diselidiki secara nyata (Pham et al., 2019).
GHRM memiliki implikasi positif pada tingkat organisasi dan karyawan. Pada
Tingkat organisasi, GHRM memberikan kontribusi positif pada lingkungan kerja
organisasi (Umrani, 2020). Pada tingkat karyawan GHRM mendorong karyawan
untuk berkerja lebih keras karena mereka akan terlibat langsung dengan isu
lingkungan, yang akan meningkatkan perasaan memiliki dan bangga terhadap
organisasi (Niazi et al., 2024). Karyawan dengan kepedulian lingkungan yang

bekerja diperusahaan dengan GHRM cenderung mengidentifikasi dengan diri
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mereka, dan bentuk keterlibatan ini akan mengarah pada perilaku ramah lingkungan
di tempat kerja (Ahmad, 2021). Berdasarkan diskusi tersebut, maka dapat di ajukan

hipotesis sebagai berikut.

2..2.2 Lingkungan Kerja hijau terhadap kesehatan karyawan

Keterlibatan lingkungan kerja hijau dapat dilihat sebagai tingkat
keterhubungan karyawan dengan pekerjaan mereka secara kognitif, emosional, dan
fisik. Bedasarkan hal ini, lingkungan kerja hijau dapat didefinisikan sebagai energi
yang diberikan karyawan terkait pekerjaan ramah lingkungan (Aboramadan,
2022a). Pada tingkat individu, perilaku hijau tidak hanya memenuhi persyaratan
tugas dan pekerjaan atau tujuan lingkungan, tetapi juga membantu karyawan
memperoleh penghargaan dari tugas yang dijalankan, meningkatkan kepuasan
kerja, dan memiliki dampak positif pada pengembangan kesehatan professional,
fisik, dan mental karyawan (Azorin et al., 2021). Lingkungan kerja hijau melibatkan
tindakan karyawan yang membantu mengurangi limbah lingkungan dari suatu
organisasi. Perilaku ini mencakup tindakan terkait tugas, seperti menggunakan
peralatan hemat energi, dan kegiatan sukarela seperti mendukung keberlanjutan
ditempat kerja (Kim, 2019). Lingkungan kerja hijau adalah hasil dari praktik
GHRM yang efektif, dimana organisasi mendorong karyawan untuk menjalankan
praktik keberlanjutan (Gazi et al., 2024). (Luu, 2020) menekankan pentingnya
keterlibatan karyawan dalam tindakan pro-lingkungan dan penelitian menunjukan
bahwa karyawan yang terlibat lebih konsisten dalam praktik ramah lingkungan
(Yaqin, 2024), menyatakan bahwa, lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada

di sekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang
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dibebankan terhadapnya, misalnya penerangan yang memadai. Dengan
memperhatikan lingkungan kerja yang baik akan memberikan motivasi untuk
bekerja dan membawa pengaruh positif pada karyawan. Adanya pengaruh yang
signifikan antara lingkungan kerja fisik dan non fisik yang dimoderasi variabel
terhadap kinerja pegawai. Adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan
karyawan yang signifikan (Pugh et al., 2020). Berdasarkan diskusi tersebut, maka

dapat diajukan hipotesis sebagai berikut;

2..2.3 Lingkungan Kerja Hijau terhadap Kesejahteraan karyawan

Kesejahteraan merupakan tujuan umum bagi individu dan organisasi.
Karyawan dengan rasa kesejahteraaan yang lebih tinggi akan memiliki motivasi
kerja yang lebih tinggi, dan berkontribusi lebih besar terhadap produktivitas (Fan,
2024). Pada tingkat individu, perilaku hijau tidak hanya memenuhi persyaratan
tugas dan pekerjaan atau tujuan lingkungan, tetapi juga membantu karyawan
memperoleh penghargaan dari tugas yang dijalankan, meningkatkan kepuasan
kerja, dan memiliki dampak positif pada pengembangan kesehatan professional,
fisik, dan mental karyawan (Niazi et al., 2024). Kesejahteraan karyawan bukan
hanya kognisi dan persepsi karyawan terhadap kepuasan ditempat kerja dan
kehidupan, tetapi juga pengalaman emosional dan psikologis serta keadaan
kepuasan yang terwujud di tingkat pekerjaan dan non-pekerjaan. Ketika karyawan
menerapkan perilaku ramah lingkungan dan menemukan bahwa perilaku mereka
mengahasilkan perubahan yang bermanfaat, rasa keberhasilan dan makna mereka
jadi terpuaskan, sehingga meningkatkan rasa kesejahteraan individu yang lebih

besar (Li et al., 2021). Perilaku prososial secara umum mengacu pada semua
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perilaku yang memenuhi harapan sosial dan bermanfaat bagi orang lain, kelompok,
dan masyarakat (Piatak, 2019). Penerapan perilaku hijau oleh karyawan tidak hanya
menanggapi panggilan masyarakat rendah karbon, tetapi juga menguntungkan
pengembangan organisasi dna lingkungan. Mereka juga dapat diakui dan di dukung
oleh organisasi dan pemimpin di tempat kerja, membentuk suasana hijau yang
menguntungkan (Niazi et al., 2024). Berdasarkan diskusi tersebut, maka dapat di

ajukan hipotesis sebagai berikut.

2.2.4 GHRM terhadap perilaku karyawan

Praktik GHRM didefinisikan dan dikonseptualisasikan oleh (Pham et al.,
2019) sebagai praktik yang mencakup prekrutan karyawan ramah lingkungan
dengan kesadaran dan pengetahuan ramah lingkungan dan memberikan insentif
berdasarkan keberhasilan implementasi ramah lingkungan yang ditetapkan
organisasi. Perilaku ramah lingkungan karyawan mencerminkan perilaku individu
terhadap lingkungan. Ini mencakup perilaku ramah lingkungan dalam peran dan
perilaku sukarela (Aboramadan, 2022a). Secara umum, penelitian menunjukan
bahwa GHRM berhubungan positif dengan perilaku tugas hijau, pemberdayaan
karyawan hijau, dan perancangan pekerjaan hijau (Hameed, 2020). Perilaku ramah
lingkungan mencakup keyakinan dan niat perilaku seseorang terhadap kegiatan atau
isu lingkungan. Singkatnya, perilaku ramah lingkungan dapat didefinisikan sebagai
sikap positif terhadap masalah dan perilaku lingkungan (Omarova & Jo, 2022).
Teori pertukaran sosial (Blau, 1964) dapat menjadi dasar untuk menjelaskan
hubungan antara GHRM dan perilaku ramah lingkungan karyawan. Ketika

organisasi mengirimkan tanda-tanda komitmen prakttik GHRM dengan
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memberikan tujuan ramah lingkungan yang jelas dan sistem penghargaan ramah
lingkungan, pada gilirannya karyawan akan mentukar hal itu dengan dedikasi dan
upaya lingkungan kepada organisasi melalui perilaku ramah lingkungan
(Aboramadan, 2022a). Berdasarkan diskusi tersebut, maka dapat di ajukan hipotesis

sebagai berikut.

2.2.5 Pengaruh Perilaku karyawan dan GHRM terhadap kesehatan dan

kesejahteraan karyawan

(Gyensare et al., 2024) menemukan bahwa praktik GHRM memiliki
pengaruh positif terhadap perilaku hijau karyawan dan ini diperkuat dengan
komitmen sumber daya. Perilaku hijau karyawan juga berfungsi sebagai mediator
dalam hubungan antara praktik GHRM dan kesehatan dan kesejahteraan karyawan.
Penemuan ini menunjukan bahwa praktik GHRM mempengaruhi kesehatan dan
kesejahteraan karyawan melalui perilaku karyawan hijau. Para peneliti
mendefinisikan praktik GHRM sebagai aktivitas yang meningkatkan hasil
lingkungan yang positif, dapat menciptakan iklim kerja yang positif dan
meningkatkan keterlibatan karyawan terhadap organisasi (Li et al., 2023).
Veerasamy, (2023) menyatakan bahwa praktik GHRM dapat mengarah pada
perilaku hijau karyawan dan kesehatan dan kesejahteraan karyawan yang pro-
lingkungan. Selain meningkatkan kinerja organisasi, perilaku karyawan hijau juga
berdampak pada sifat karakter individu. (Osbaldiston, 2003) menunjukan bahwa
perilaku hijau karyawan dapat meningkatkan realisasi tujuan, tidak hanya untuk
memenuhi persyaratan ditempat kerja tetapi juga untuk meningkatkan kepuasan

kerja. Mengacu pada penelitian sebelumnya, telah ditemukan bahwa variabel
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perilaku hijau karyawan lebih kaya dari sekedar fokus pada faktor individu seperti
emosi, efikasi diri, tanggung jawab sosial perusahaan, perilaku kepemimpinan,
suasana hijau, praktik GHRM, melainkan juga mencakup kinerja hijau organisasi,

kepuasan kerja karyawan, dan pengembangan karir (Zhang et al., 2021)
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Desain Penelitian

Tema penelitian ini tentang pengaruh green human resource management
(GHRM) terhadap kesehatan dan kesejahteraan karyawan. Penelitian ini mengkaji
hubungan sebab-akibat antar variabel-variabel terkait dengan melakukan uji
hipotesis. Data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data primer. Teknik
pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan
melakukan wawancara terhadap responden yang seseuai dengan kriteria.
Penggunaan metode ini bertujuan untuk memudahkan penulis dalam mendapatkan
sampel penelitian. Lokasi penelitian ini adalah negara Indonesia, tanpa ada batas
wilayah geografis tertentu, Ada beberapa kendala dalam penerapan green human
resource management di Indonesia. Menurut (Purnomo, 2022), kekurangannya
adalah kurangnya sosialisasi kepada karyawan dan pengetahuan manajemen
tentang perlunya praktik green human resource management. (Astuti, 2018),
menemukan lemahnya tentang penggunaan green human resource management.
Berbagai penelitian menunjukan bahwa perusahaan di Indonesia sudah memiliki
tanggung jawab untuk menerapkan praktik yang ramah lingkungan. Berdasarkan
data tersebut, pemilihan lokasi Indonesia dinilai cocok sebagai lokasi penelitian ini.
Variabel yang akan diteliti dalam penelitian ini meliputi empat variabel bebas
(independen), yakni GHRM, lingkungan kerja karyawan, kesehatan dan

kesejahteraan karyawan, perilaku hijau karyawan.
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3.2 Populasi dan Sampel

Populasi adalah entitas kelompok yang memiliki sebuah karakteristik
sama antara satu sama lain (Quinlan, 2019). Sementara itu, (Sekaran, 2016)
mendefinisikan bahwa populasi sebagai keseluruhan hal yang ingin diekspor
peneliti terkait kelompok orang, insiden, hingga hal-hal menarik lainnya. Maka
dari itu, populasi merefleksikan seluruh hal yang ingin diteleti oleh peneliti
secara umum memiliki ciri khas yang cenderung sama. Dengan demikian,
populasi dalam penelitian ini adalah Yuni selaku owner, Novi selaku manajer,
Roni dan Agung selaku karyawan dari Empal Gentong Krucuk yang peduli
terhadap isu lingkungan dan keberlanjutan dan mengetahui secara umum
tentang praktek GHRM. Peduli lingkungan merupakan sikap dan tindakan
untuk mencegah kerusakan pada lingkungan alam disekitarnya serta berupaya
untuk memperbaiki kerusakan-kerusakan yang sudah ada (Ismail, 2021).
Populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Restoran
Empal Gentong Krucuk yang berlokasi di kota Cirebon. Sampel peneliatian
diambil menggunakan teknik Purposive sampling dengan kriteria pemilik
badan usaha yang memiliki pengalaman dan terlibat langsung dalam tugas-
tugas yang terkait dengan GHRM. (Waruwu, 2024) menyebutkan beberapa
teknik pengumpulan data yang dapat digunakan dalam pendekatan ini yaitu
diskusi kelompok, studi dokumentasi, wawancara, dan observasi dengan
analisis data meliputi penyajian, reduksi dan penarikan kesimpulan. Melalui
keterlibatan dan partisipasi aktif dalam kegiatan rutin di lapangan, pendekatan

ini memungkinkan peneliti untuk mendapatkan data langsung dari sumbernya.
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1.3 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data pada penelitian ini menggunakan teknik analisis
kualitatif deskriptif yang dijabarkan sebagai berikut. Analisis deskriptif adalah
analisis yang dengan mengubah data mentah dengan menggambarkan
karakteristik dasarnya (Quinlan, 2019). Dalam penelitian ini teknik tersebut
digunakan pada karakteristik responden dan rekognisi dari setiap variabel yang
ada pada penelitian ini. Analisis deksriptif pada penelitian ini bertujuan untuk
menjelaskan karakteristik yang dimiliki oleh responden dan analisis item pada
setiap variabel penelitian ini yang diperoleh dari tanggapan melalui wawancara
yang telah dilakukan. Karakteristik yang digunakan dalam survei ini meliputi
jenis kelamin, usia, pekerjaan, kisaran pendapatan tiap bulan, seberapa peduli
terhadap lingkungan, dan seberapa peduli terhadap kesehatan dan kesejahteraan

karyawan.

1.4 Metode Analisis Data

Dalam penelitian ini analisis data kualitatif deskriptif dan analisis data
penelitian dalam kualitatif bergerak secara induktif, yaitu dari data/fakta
menuju ketingkat abstraksi yang lebih tinggi, termasuk juga melakukan sintesis
dan mengembangkan teori (bila diperlukan dan datanya menunjang). Artinya,
analisis data pada penelitian kualitatif lebih bersifat open-ended dan harus
disesuaikan dengan data/informasi di lapangan sehingga prosedur analisisnya

sukar untuk dispesifikkan sedari awal (Ahyar & Juliana Sukmana, 2020).
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1.5 Sumber Data Penelitian

Terdapat dua jenis sumber data yang digunakan dalam penelitian ini.

1.5.1 Data Primer

Menurut (Creswell, 2021) data primer adalah informasi yang
dikumpulkan oleh peneliti kepada responden dengan menggunakan alat
kuesioner, wawancara, atau eksperimen. Data asli atau data baru yang masih
berlaku merupakan nama lain dari data primer. Peneliti mengumpulkan data
primer langsung dari responden dengan menggunakan berbagai macam metode,

seperti dokumentasi, wawancara, dan observasi.

1.5.2 Data Sekunder

(Walliman, 2021) berpendapat bahwa data sekunder menggambarkan
iformasi yang telah dikumpulkan oleh pihak lain untuk tujuan yang berbeda
yang kemudian digunakan oleh peneliti untuk tujuan mereka sendiri. Buku,
jurnal, website, dan dokumen yang berkaitan dengan penelitian yang sedang

dilakukan merupakan data sekunder.
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1.6 Proses Analisis Data

Pengumpulan Penyajian

Data Data

A 4 N

Reduksi

Data Kesimpulan

Gambar 2.1 Proses Analisis Data

1. Pengumpulan Data
Wawancara mendalam, observasi, dan dokumentasi yang relevan digunakan
untuk mengumpulkan data. Informasi dikumpulkan dan direkam dalam
bentuk mentah tanpa filter.

2. Reduksi Data
Menyusun informasi yang berkaitan menjadi lebih sederhana. Data yang
tidak mendukung fokus penelitian atau tidak relevan akan dihapus.

3. Penyajian Data
Untuk menunjukan bagaimana GHRM dengan kesehatan dan kesejahteraan
karyawan terkait, data yang terkumpul ditampilkan dengan menggunakan
narasi deskriptif.

4. Penarikan Kesimpulan dan Verifikasi Peneliti membuat kesimpulan yang
menjawab rumusan masalah berdasarkan data yang tersedia. Kesimpulan

dikonfirmasi dengan membandingkan dengan data asli.
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BAB IV

Hasil dan Pembahasan

4.1.Hasil Wawancara
1. Bagaimana pengaruh GHRM terhadap lingkungan kerja karyawan?

Menurut Novi, pengaruh GHRM terhadap lingkungan kerja
karyawan adalah dengan mempraktikan GHRM Empal Gentong Krucuk
berusaha membuat lingkungan kerja karyawan menjadi lebih asri. Beberapa
upaya yang dilakukan oleh Empal Gentong Krucuk adalah sebagai berikut;
Empal Gentong Krucuk menyediakan /exos guna mengurangi polusi asap
di lingkungan kerja karyawan, lalu Empal Gentong Krucuk juga
menyediakan “area hijau” yang berisikan tanaman-tanaman asri yang
harapannya akan menyejukan karyawan dan lingkungan kerja.

Menurut Yuni, dengan adanya GHRM perusahaan harus lebih
memperhatikan lingkungan kerja yang nyaman untuk karyawan, dalam hal
ini perusahaan menyediakan fasilitas sirkulasi udara yang sangat memadai,
mengingat Empal Gentong Krucuk masih banyak menggunakan kayu bakar.
Perusahaan juga memberikan area khusus untuk karyawan yang ditanami
oelh tumbuh-tumbahan agar lebih segar dan sejuk jika karyawan ingin
beristirahat. Yuni setuju dengan pendapat Novi dan mengatakan bahwa hal
ini sangat penting untuk menjaga lingkungan kerja agar karyawan tetap bisa
bekerja dengan nyaman.

Roni menambahkan bahwa lingkungan kerja di Empal Gentong

Krucuk sangat terpengaruh oleh GHRM, salah satu contohnya adalah
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perusahaan menyediakan fasilitas ruang hijau yang membuat lingkungan
kerja di Empal Gentong Krucuk menjadi lebih asri dan nyaman untuk
karyawan, sehingga karyawan bisa bekerja dengan nyaman.

Menurut Agung, dengan adanya GHRM membuat lingkungan kerja
karyawan lebih ramah lingkungan dan nyaman untuk karyawan, beberapa
dampak langsung dari GHRM di Empal Gentong Krucuk antara lain adalah
penghematan energi dan pembuangan limbah sampah yang teregulasi
dengan ketat sehinggan membuat lingkungan kerja di Empal Gentong

Krucuk menjadi lebih sehat dan nyaman.

Bagaimana lingkungan kerja hijau berpengaruh terhadap kesehatan
karyawan?

Menurut Novi, lingkungan kerja hijau berpengaruh positif terhadap
kesehatan karyawan dikarenakan dengan adanya lingkungan yang hijau
akan meningkatkan kesehatan karyawan. Dalam hal ini Empal Gentong
Krucuk memastikan agar karyawannya tidak terlalu banyak menghirup asap
dari pembakaran yang dilakukan oleh perusahaan dengan menyidiakan
ventilasi yang sangat memadai. Perusahaan juga mengadakan kegiatan
olahraga bersama guna membangun kebiasaan hidup sehat di lingkungan
kerja karyawan.

Yuni juga berpendapat lingkungan kerja hijau sangat berpengaruh
terhadap kesehatan karyawan, terutama karyawan Empal Gentong Krucuk

yang sedikit banyak masih menggunakan kayu bakar dan menghasilkan

25



asap yang mungkin akan mengurangi kenyamanan karyawan saat bekerja di
lingkungan kerjanya. Untuk menanggapi hal ini, perusahaan menyediakan
beberapa fasilitas yaitu sexos dan ruang terbuka. Menurut Roni, lingkungan
kerja hijau sangat berpengaruh terhadap kesehatan karyawan, dengan
adanya fasilitas yang memadai karyawan bisa dengan nyaman dan aman,

Roni juga mengatakan bahwa Empal Gentong Krucuk bekerja sama
dengan 3 klinik setempat untuk memperhatikan kesehatan karyawannya.

Agung juga berpendapat bahwa dengan menerapkan praktek
lingkungan kerja hijau membuat karyawan menjadi lebih sehat, sebagai
contoh dengan adanya fasilitas yang memadai terkait sirkulasi udara
membuat karyawan menjadi lebih sehat, mengingat Empal Gentong Krucuk
masih menggunakan kayu sebagai bahan bakar sehingga membutuhkan
sirkulasi udara yang memadai. Agung juga mengatakan bahwa pengolahan
limbah yang aman juga menjadi salah satu penyebab karyawan di Empal
Gentong Krucuk menjadi lebih sehat.

Bagaimana lingkungan Kkerja hijau berpengaruh terhadap
kesejahteraan karyawan?

Menurut Novi, lingkungan kerja hijau berpengaruh positif terhadap
kesejahteraan karyawan dikarenakan dengan adanya lingkungan kerja hijau
akan meningkatkan kesejahteraan karyawan. Dalam hal ini karyawan Empal
Gentong Krucuk merasa nyaman dan aman saat bekerja, Novi juga

mengatakan bahwa lingkungan kerja hijau sangat berperan dalam hal work-
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life balance yang akhirnya meningkatkan rasa sejahtera dan tingkat stres
kerja terkendali pada karyawan.

Yuni juga berpendapat bahwa lingkungan kerja hijau berpengaruh
terhadap kesehjateraan fisik karyawan, dengan adanya praktik lingkungan
kerja hijau ini perusahaan menjadi semakin memerhatikan kesejahteraan
fisik karywan dengan cara menyediakan beberapa fasilitas yang membuat
karyawan nyaman baik secara fisik maupun psikologi di lingkungan
kerjanya.

Roni setuju dengan 2 pernyataan diatas dan mengatakan bahwa
lingkungan kerja hijau berpengaruh terhadap kesejahteraan karyawan
melalui aspek fisik dan psikologis, dengan adanya kegiatan olahraga
bersama Roni merasa lebih sejahtera baik secara fisik ataupun psikologis.
Menurut Agung, dengan adanya lingkungan kerja hijau kesejahteraan fisik
dan karyawan lebih meningkat. sebagai contoh, dengan adanya fasilitas
ruang terbuka itu bisa menurunkan stress karyawan, Agung mengatakan
bahwa karyawan Empal Gentong Krucuk sering kali memakai ruangan itu
untuk refreshment ketika karyawan sudah merasakan penat atau stres karena
beban kerja yang ada.
bagaimana praktik GHRM memberikan pengaruh terhadap perilaku
karyawan?

Menurut Novi, praktik GHRM sangat berpengaruh terhadap
perilaku karyawan di Empal Gentong Krucuk. Novi mengatakan, tidak

sedikit karyawan yang berubah perilakunya dikarenakan praktik GHRM.
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Misalnya, karyawan yang tadinya tidak terbiasa untuk berolahraga kini
sudah mulai melakukan olahraga minimal 1 bulan sekali, menurut Novi itu
adalah dampak dari upaya perusahaan yang memberikan jatah berolahraga
kepada karyawan secara gratis.

Yuni mendukung pernyataan Novi dan berpendapat bahwa dengan
adanya praktik GHRM karyawan menjadi lebih memperhatikan
lingkungannya, terutama lingkungan terdekatnya seperti tempat dimana ia
bekerja, beberapa karyawan di Empal Gentong Krucuk sudah mulai sadar
bahwasannya menjaga lingkungan itu sangat penting bukan hanya untuk
orang lain tapi untuk dirinya sendiri juga. GHRM juga mendorong
munculnya perilaku kerja ramah lingkungan baik bersifat formal maupun
sukarela.

Menurut Roni, GHRM berpengaruh terhadap perilaku karyawan,
Roni mengatakan dengan adanya GHRM karyawan menjadi lebih menajaga
kebersihan lingkungan kerjanya, berolahraga secara berkala untuk menjaga
kesehatannya. Agung juga berpendapat dengan adanya GHRM karyawan di
Empal Gentong Krucuk menjadi memiliki kesadaran dan kepedulian
terhadap lingkungan dan memahami betapa pentingnya untuk menjaga
lingkungan, karena lingkungan sangat berdampak pada kesehatan dan

kesejahteraan karyawan baik di tempat kerja ataupun diluar tempat kerja.
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4.2 Pembahasan

1. Bagaimana pengaruh GHRM terhadap lingkungan kerja karyawan?
GHRM berpengaruh terhadap lingkungan kerja di Empal Gentong Krucuk
hal ini sesuai dengan penelitian (Hadi et al., 2023) bahwa GHRM
berpengaruh positif terhadap lingkungan kerja. (Arsalan Mujahid Ghouri et
al., 2020) menemukan bahwa GHRM berdampak terhadap lingkungan kerja
karyawan melalui perekrutan ramah lingkungan, pelatihan ramah
lingkungan, keterlibatan ramah lingkungan dan budaya ramah lingkungan
di tempat kerja. Banyak penelitian yang telah mengidentifikasi hubungan
menguntungkan. Praktik ini dapat dipahami secara efektif melalui kacamata
ability-motivation-opportunity (AMO), yang menjelaskan praktik
organisasi dapat membentuk perilaku karyawan yang berpengaruh terhadap
lingkungan kerja karyawan dengan meningkatkan kemampuan, motivasi,
dan peluang untuk terlibat dalam tindakan yang diingiinkan. Misalnya,
praktik GHRM meningkatkan kemampuan karyawan untuk terlibat dalam
inisiatif lingkungan yang inovatif, membekali mereka dengan keterampilan
dan pengetahuan yang diperelukan untuk mengidentifikasi dan menerapkan

solusi hijau yang inovatif (Khan et al., 2025).

2. Bagaimana lingkungan kerja hijau berpengaruh terhadap kesehatan

karyawan?
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Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kesehatan karyawan di Empal
Gentong Krucuk hal ini sesuai dengan penelitianRachel Kaplan & Stephen
Kaplan, (1989) bahwa attention restoration theory (ART) menyediakan
kerangka teoritis mendasar untuk praktik ini, dengan menyatakan bahwa
lingkungan alami dapat memiliki efek yang positif terhadap pemulihan pada
kesehatan mental karyawan. Singh et al., (2010) menemukan bahwa
kesehatan karyawan meningkat setelah dipindahkan dari gedung
konvesional ke gedung yang berperingkat lebih hijau. Perusahaan
menerapkan praktik GHRM sebagai salah satu strategi hijau untuk
berkontribusi pada kesehatan karyawan. Praktik GHRM mencakup program
kesehatan untuk mempromopsikan nutrisi, kebugaran, menghindari
penyakit dan meningkatkan kesehatan karyawan secara keseluruhan

(Nirmala & Yahia Al Gharsi, 2024)

Bagaimana lingkungan Kkerja hijau berpengaruh terhadap
kesejahteraan karyawan?
Lingkungan kerja hijau berpengaruh terhadap kesejahteraan, hal ini sesuai

dengan penelitian Uain! etal.. 2023)

yang menyatakan bahwasannya memberikan
insentif kepada para karyawan untuk menerapkan praktik yang lebih baik
bagi lingkungan. Praktik GHRM membantu meningkatkan kesejahteraan
pada karyawan melalui meningkatkan work-life balance, mengurangi

burnout karyawan (Kumari Vishwakarma & Kumar Rawat, n.d.) GHRM

berpengaruh positif terhadap kepuasan karyawan, perilaku hijau dan
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keberlanjutan perusahaan (AlKetbi & Rice, 2024). (Saraswati et al.,
2024)menemukan bahwa GHRM membantu mengurangi climate stress dan

meningkatkan kesejahteraan karyawan.

bagaimana praktik GHRM memberikan pengaruh terhadap perilaku
karyawan?

Praktik GHRM berpengaruh terhadap perilaku karyawan Empal Gentong
Krucuk mulai dari menjadi lebih menajaga kebersihan lingkungan kerjanya,
berolahraga secara berkala untuk menjaga kesehatannya. Hal ini sesuai
dengan penelitian (Aboramadan, 2022) GHRM mencakup hubungan
psikologis, emosional, dan fisik yang dimiliki individu dengan pekerjaan
mereka, GHRM mewujudkan dedikasi karyawan untuk melakukan tugas-
tugas yang berhubungan dengan lingkungan, ditandai dengan peningkatan
upaya dan investasi mendalam dalam tanggung jawab mereka terkait
lingkungan. GHRM memiliki dampak postif pada sikap dan perilaku
karyawan. Penelitian terbaru menunjukan bahwa GHRM mempromosikan
perilaku ramah lingkungan di tempat kerja (Sri Rahayu et al., 2025) Praktik
GHRM seperti green training, green pay and reward, dan green
involvement berpengaruh signifikan terhadap perilaku karyawan di tempat

kerja (Azzahra & Mellita, 2024).
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BAB YV

KESIMPULAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil wawancara, analisa data, dan pembahasan yang

dilakukan diatas, maka dapat diambil beberapa kesimpulan utama sebagai berikut:

1. Pengaruh GHRM terhadap lingkungan kerja karyawan

Implikasi GHRM di Empal Gentong Krucuk berpengaruh terhadap
lingkungan kerja karyawan melalui perekrutan ramah lingkungan, keterlibatan
ramah lingkungan dan budaya ramah lingkungan. Dengan menerapkan GHRM
Empal Gentong Krucuk menjadi lebih memperhatikan lingkungan kerja yang

aman dan hijau untuk para karyawan di perusahaan.

2. Pengaruh lingkungan kerja hijau terhadap kesehatan karyawan

Lingkungan kerja hijau berpengaruh terhadap kesehatan karyawan Empal
Gentong Krucuk melalui adanya fasilitas lingkungan hijau, sirkulasi udara yang
memadai dan kegiatan olahraga bersama guna membangun kebiasan karyawan

dalam berolahraga.

3. Pengaruh lingkungan kerja hijau terhadap kesejahteraan karyawan

Lingkungan kerja hijau berpengaruh terhadap kesejahteraan karyawan
Empal Gentong Krucuk melalui rasa aman dan nyaman saat berada di
lingkungan kerja yang meningkatkan rasa sejahtera dan mengurangi tingkat

stress pada karyawan.
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4. Pengaruh GHRM terhadap perilaku karyawan

GHRM berpengaruh terhadap perilaku karyawan melalui beberapa aspek
dari GHRM sendiri seperti lingkungan kerja hijau, keterlibatan ramah

lingkungan dan perilaku ramah lingkungan.

5.2 Saran

1. Empal Gentong Krucuk perlu meningkatkan implementasi perekrutan ramah
lingkungan, keterlibatan karyawan terhadap lingkungan dan budaya ramah
lingkungan agar para karyawan bisa lebih sejalan dengan tujuan yang telah di

tetapkan oleh perusahaan melalui GHRM.

2. Empal Gentong Krucuk perlu meningkatkan pengawasan di lingkungan kerja
agar program-program yang telah ditetapkan oleh perusahaan dijalankan oleh para
karyawan, seperti melakukan pengecekan berkala terhadap ruang hijau di

perusahaan.

3. Pengaruh lingkungan kerja hijau terhadap kesejahteraan karyawan

Empal Gentong Krucuk perlu meningkatkan pengawasan terhadap lingkungan
kerja karyawa terutama yang mencakup kesejahteraan karyawan baik fisik maupun

mental, seperti meningkatkan Work-life balance kepada para karyawan.

4. Pengaruh GHRM terhadap perilaku karyawan

Empal Gentong Krucuk perlu memaksimalkan penerapan GHRM di perusahaan
seperti membuat standar kebersihan lingkungan kerja, menjalankan prosuder

pembuangan limbah sesuai dengan yang ditetapkan oleh perusahaan dan
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memberikan reward kepada karyawan yang telah menjalankan poin-poin tersebut

dengan baik agar karyawan yang lain termotivasi untuk melakukannya juga.
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