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Abstract	

This	study	aims	to	analyze	the	influence	of	Green	HRM	Practices	and	Strategic	HRM	on	Environmental	
Performance	mediated	by	Green	Innovation	among	employees	in	the	food	and	beverage	manufacturing	
industry	in	Bekasi.	A	quantitative	approach	with	an	explanatory	research	design	and	hypothesis	testing	
was	 employed.	 Data	 were	 collected	 using	 a	 cross-sectional	 method	 during	 October–November	 2025	
through	an	online	questionnaire	with	purposive	sampling	of	150	respondents.	Variables	were	measured	
using	a	5-point	Likert	 scale.	The	 results	 indicate	 that	Green	HRM	Practices	and	Strategic	HRM	have	a	
positive	and	significant	effect	on	Green	Innovation	and	Environmental	Performance.	Furthermore,	Green	
Innovation	 significantly	 influences	 Environmental	 Performance.	 Indirectly,	 Green	 Innovation	 partially	
mediates	 the	 relationship	 between	 Green	 HRM	 Practices	 and	 Strategic	 HRM	 on	 Environmental	
Performance.	 These	 findings	 suggest	 that	 environmentally	 oriented	 HR	 practices	 and	 strategic	 HR	
management	play	a	crucial	role	in	enhancing	environmental	performance	through	green	innovation.	
	
Keywords:	 Green	 HRM	 Practices,	 Strategic	 HRM,	 Green	 Innovation,	 Environmental	 Performance,	
Manufacturing	Industry.	
	

Abstrak	
Penelitian	ini	bertujuan	untuk	menganalisis	pengaruh	Green	HRM	Practices	dan	Strategic	HRM	terhadap	
Environmental	 Performance	 dengan	 mediasi	 Green	 Innovation	 pada	 karyawan	 industri	 manufaktur	
makanan	dan	minuman	di	Bekasi.	Penelitian	menggunakan	pendekatan	kuantitatif	dengan	rancangan	
explanatory	 research	 melalui	 pengujian	 hipotesis.	 Data	 dikumpulkan	 secara	 cross-sectional	 pada	
Oktober–November	2025	melalui	kuesioner	daring	dengan	 teknik	purposive	 sampling	 terhadap	150	
responden.	 Pengukuran	 variabel	 menggunakan	 skala	 Likert	 5	 poin.	 Hasil	 penelitian	 menunjukkan	
bahwa	Green	 HRM	 Practices	 dan	 Strategic	 HRM	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	Green	
Innovation	serta	Environmental	Performance.	Selain	itu,	Green	Innovation	juga	berpengaruh	positif	dan	
signifikan	 terhadap	 Environmental	 Performance.	 Secara	 tidak	 langsung,	 Green	 Innovation	 terbukti	
memediasi	secara	parsial	pengaruh	Green	HRM	Practices	dan	Strategic	HRM	terhadap	Environmental	
Performance.	 Temuan	 ini	mengindikasikan	bahwa	penerapan	praktik	 SDM	berbasis	 lingkungan	dan	
strategi	SDM	yang	efektif	dapat	meningkatkan	kinerja	lingkungan	perusahaan	melalui	inovasi	hijau.	
	
Kata	 kunci:	 Green	 HRM	 Practices,	 Strategic	 HRM,	 Green	 Innovation,	 Environmental	 Performance,	
Industri	Manufaktur.	
	
	
1. Pendahuluan	

Pertumbuhan	 eksponensial	 sektor	 manufaktur	 di	 Indonesia	 sepanjang	 dua	
dekade	 terakhir	 telah	 mengukuhkan	 kawasan	 Bekasi	 sebagai	 pusat	 produksi	
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terkemuka	di	kawasan	Asia	Tenggara,	dengan	kontribusi	yang	substansial	terhadap	
Produk	Domestik	Bruto	 (PDB)	 nasional,	 termasuk	 peningkatan	 ekspor	manufaktur	
yang	 mencapai	 miliaran	 dolar	 dan	 penciptaan	 jutaan	 lapangan	 kerja	 lokal.	 Situasi	
semacam	 ini	 menempatkan	 perusahaan-perusahaan	 manufaktur,	 termasuk	 PT	
Garudafood	 Putra	 Putri	 Jaya	 Tbk,	 sebagai	 elemen	 sentral	 dalam	 ekosistem	 rantai	
pasok	global	yang	dinamis	dan	saling	bergantung,	di	mana	operasional	harian	mereka	
berlangsung	 di	 lingkungan	 industri	 Bekasi	 yang	 ramai,	 intensif	 sumber	 daya,	 dan	
penuh	 tekanan	 untuk	 beradaptasi	 secara	 cepat	 terhadap	 variasi	 permintaan	 pasar	
yang	fluktuatif,	tingkat	konsumsi	energi	yang	sangat	tinggi	seperti	penggunaan	listrik	
dan	 gas	 alam	 yang	 masif,	 serta	 ekspektasi	 yang	 semakin	 tinggi	 dari	 berbagai	
stakeholder	 mengenai	 pencapaian	 efisiensi	 operasional	 yang	 optimal	 sekaligus	
komitmen	kuat	terhadap	keberlanjutan	lingkungan,	seperti	pengurangan	jejak	karbon	
dan	pengelolaan	limbah	yang	bertanggung	jawab.	Karena	itu,	pembentukan	struktur	
organisasi	yang	efektif	dan	fleksibel	menjadi	elemen	kunci	untuk	mengintegrasikan	
secara	harmonis	berbagai	unit	fungsional	yang	beragam,	mulai	dari	divisi	operasional	
produksi	 yang	 mencakup	 pengoperasian	 mesin-mesin	 canggih,	 pengelolaan	 lini	
perakitan	 yang	 terkoordinasi,	 dan	 pengawasan	 shift	 yang	 ketat	 untuk	 menjaga	
kualitas,	hingga	dukungan	teknologi	informasi	untuk	analisis	data	real-time,	serta	unit	
khusus	pengelolaan	lingkungan	yang	fokus	pada	audit	ekologis	dan	divisi	sumber	daya	
manusia	yang	menangani	rekrutmen,	pelatihan,	dan	kesejahteraan	karyawan	secara	
terintegrasi.	

Survei	yang	dilakukan	oleh	S&P	Global	(2024)	menunjukkan	adanya	perubahan	
signifikan	 dan	 mendalam	 dalam	 sikap	 serta	 persepsi	 tenaga	 kerja	 di	 sektor	
manufaktur	Indonesia	pasca-pandemi,	di	mana	sebanyak	78%	responden	secara	aktif	
menilai	ulang	hubungan	mereka	dengan	pekerjaan,	menandakan	pergeseran	orientasi	
yang	mendasar	 dari	 sekadar	 pencarian	 stabilitas	 kerja	 finansial	menuju	 pencarian	
makna	yang	lebih	dalam	dan	kesejahteraan	lingkungan	yang	holistik,	seperti	integrasi	
nilai-nilai	ESG	dalam	karir.	Selain	itu,	72%	responden	pernah	berpikir	secara	serius	
untuk	mengundurkan	diri	 dan	65%	berencana	mencari	pekerjaan	baru	dalam	satu	
tahun	 ke	 depan,	 yang	mengindikasikan	meningkatnya	 job	mobility	 intention	 serta	
potensi	 menurunnya	 komitmen	 organisasi	 dan	 Environmental	 Performance	 (EP)	
secara	 keseluruhan,	 terutama	 di	 tengah	 persaingan	 talenta	 dengan	 industri	 lain.	
Menariknya,	 84%	 responden	 bersedia	 membatalkan	 niat	 resign	 apabila	 kondisi	
organisasi	 membaik	 secara	 substansial,	 seperti	 adanya	 peningkatan	 dukungan	
manajerial	yang	empati	dan	peluang	pengembangan	karier	berkelanjutan	yang	nyata,	
yang	 menunjukkan	 pentingnya	 Green	 Innovation	 dan	 Green	 HRM	 Practices	 dalam	
mempertahankan	 EP	 melalui	 retensi	 karyawan	 yang	 efektif.	 Sementara	 itu,	 56%	
responden	merasa	 tidak	nyaman	keluar	 tanpa	pekerjaan	baru	yang	aman	dan	40%	
memilih	 bertahan	 meski	 berniat	 resign,	 mencerminkan	 adanya	 psychological	
dependency	terhadap	stabilitas	kerja	yang	bisa	dimanfaatkan	untuk	program	loyalitas	
berbasis	 keberlanjutan.	 Secara	 keseluruhan,	 hasil	 survei	 ini	 menegaskan	 perlunya	
organisasi	 untuk	 secara	 proaktif	 menciptakan	 lingkungan	 kerja	 yang	 aman	 secara	
psikologis	 dan	 mendukung	 keterlibatan	 karyawan	 secara	 penuh,	 guna	 menjaga	
keberlanjutan	kinerja	lingkungan	dalam	jangka	panjang	dan	menghindari	gelombang	
turnover	massal.	

Zhou	et	al.	(2022)	menjelaskan	bahwa	tingkat	Environmental	Performance	(EP)	
di	 sektor	manufaktur	menunjukkan	 variasi	 yang	 relatif	 tinggi	 dan	dinamis,	 dengan	
kontribusi	inovasi	hijau	mencapai	kisaran	50–100%	per	tahun,	yang	mencerminkan	
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dinamika	kerja	yang	lebih	adaptif	dan	inovatif	dibandingkan	dengan	sektor	jasa	atau	
publik	yang	cenderung	lebih	statis.	Sementara	itu,	Khan	et	al.	(2020)	mengemukakan	
bahwa	tingkat	EP	dalam	suatu	organisasi	dikategorikan	sebagai	wajar	dan	seimbang	
apabila	berada	di	bawah	5%	dari	 total	perubahan	operasional	 tahunan,	 sedangkan	
peningkatan	EP	yang	melebihi	15%	dianggap	dapat	menimbulkan	ketidakseimbangan	
struktur	 kerja,	 seperti	 overload	 inovasi,	 dan	 menurunkan	 efektivitas	 tim	 secara	
keseluruhan.	

Selanjutnya,	 Chen	 &	 Park	 (2021)	 menegaskan	 bahwa	 Environmental	
Performance	yang	terlalu	tinggi	justru	dapat	berdampak	negatif	terhadap	efektivitas	
organisasi	secara	luas,	terutama	di	sektor	manufaktur	yang	sangat	bergantung	pada	
konsistensi	kualitas	produksi	dan	ritme	operasional	yang	stabil.	Ketidakseimbangan	
antara	 inovasi	 hijau	 yang	 agresif	 dan	 stabilitas	 operasional	 yang	 esensial	 dapat	
menurunkan	produktivitas	harian	serta	mengganggu	koordinasi	antarunit	fungsional,	
seperti	 ketidaksinkronan	 antara	 tim	 R&D	 dan	 produksi	 (Gomes	 et	 al.,	 2022).	
Penelitian	 oleh	 Rahmawati	 &	 Prasetyo	 (2024)	 menemukan	 bahwa	 tingkat	
Environmental	Performance	di	industri	manufaktur	didominasi	oleh	karyawan	dengan	
orientasi	kuat	terhadap	pengembangan	diri	yang	berkelanjutan,	kreativitas	hijau	yang	
inovatif,	dan	fleksibilitas	kerja	yang	adaptif.	Karyawan	ini	kini	menjadi	segmen	utama	
dan	paling	dominan	dalam	tenaga	kerja	sektor	manufaktur	dan	khususnya	kawasan	
Bekasi	yang	menjadi	pusat	industri	(Liu	&	Zhang,	2023).	

	
Gambar	1.	Konsumsi	Gas	Garudafood	2017–2020	(mmbtu/ton)	

Sumber:	Diadaptasi	dari	E-Newsletter	Garudafood	Sustainability	Edisi	7	Periode	
Januari–Juni	2020	(Garudafood,	2020)	

	
(Garudafood,	2020;	KLHK,	2023).	Penelitian	oleh	Rahmawati	&	Prasetyo	(2024)	

menemukan	 bahwa	 tingkat	 Environmental	 Performance	 di	 industri	 manufaktur	
didominasi	 oleh	 karyawan	 generasi	milenial,	 yang	 dikenal	memiliki	 orientasi	 kuat	
terhadap	 pengembangan	 diri	 yang	 holistik,	 kreativitas	 hijau	 yang	 progresif,	 dan	
fleksibilitas	kerja	berkelanjutan	yang	 fleksibel.	Generasi	 ini	yang	 lahir	antara	 tahun	
1981	 hingga	 2000	 (Susanto,	 2019)	 kini	 menjadi	 segmen	 utama	 dan	 paling	
berpengaruh	dalam	tenaga	kerja	sektor	manufaktur	dan	kawasan	Bekasi	yang	dinamis	
(Liu	&	Zhang,	2023).	

Berdasarkan	survei	Indonesia	Sustainability	Insights	oleh	TGM	Research	(2024),	
karyawan	 di	 sektor	 manufaktur	 mencatat	 tingkat	 komitmen	 terhadap	 praktik	
berkelanjutan	tertinggi	dengan	persentase	mencapai	22%	dalam	satu	tahun	terakhir,	
yang	menunjukkan	bahwa	dorongan	untuk	berinovasi	hijau	dan	mencari	pengalaman	
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baru	yang	bermakna	cukup	tinggi	di	kalangan	karyawan,	termasuk	partisipasi	dalam	
proyek-proyek	 eksperimental.	 Hal	 ini	 menunjukkan	 bahwa	 dorongan	 untuk	
berinovasi	hijau	dan	mencari	pengalaman	baru	cukup	tinggi	di	kalangan	karyawan.	
Lebih	 lanjut,	 temuan	 Kim	 &	 Thomas	 (2023)	 menunjukkan	 bahwa	 sekitar	 60%	
karyawan	 di	 sektor	manufaktur	 bersedia	meninggalkan	 pekerjaan	mereka	 saat	 ini	
untuk	memperoleh	pengalaman	baru	yang	lebih	menantang	dan	berkelanjutan,	yang	
mencerminkan	 keinginan	 untuk	 kontribusi	 yang	 lebih	 besar.	 Environmental	
Performance	 (EP)	 telah	menjadi	 salah	satu	 isu	penting	dan	sentral	dalam	dinamika	
organisasi	modern,	terutama	ketika	karyawan	merasakan	terbatasnya	peluang	untuk	
berkembang	secara	pribadi	dan	berkontribusi	secara	aktif	dalam	proses	inovasi	hijau	
di	dalam	perusahaan,	seperti	program	pengembangan	prototipe	ramah	 lingkungan.	
Menurut	 Saeed	 et	 al.	 (2022),	 rendahnya	 dukungan	 organisasi	 terhadap	 kreativitas	
hijau	 dan	 eksplorasi	 ide	 berkelanjutan	 dapat	 memicu	 penurunan	 motivasi	 serta	
munculnya	perilaku	 lingkungan	yang	 tidak	 terarah	dan	kontraproduktif,	 yang	pada	
akhirnya	menghambat	efektivitas	tim	dan	kolaborasi	keseluruhan.	

Sementara	itu,	Pham	et	al.	(2024)	menjelaskan	bahwa	EP	dapat	muncul	bahkan	
dalam	 lingkungan	 kerja	 yang	 stabil	 dan	 terstruktur,	 namun	 apabila	 tidak	 dikelola	
dengan	 baik	 dan	 strategis,	 tingkat	 EP	 yang	 terlalu	 tinggi	 justru	 berpotensi	
menimbulkan	 disfungsi	 koordinasi	 antar	 departemen,	 konflik	 peran	 yang	 muncul,	
serta	menurunkan	kohesi	antarpegawai	yang	esensial	untuk	harmoni	kerja.	Sejalan	
dengan	hal	tersebut,	Netania	Emilisa	(2022)	menegaskan	bahwa	rendahnya	dukungan	
organisasi	 dan	 keterbatasan	 ruang	 bagi	 karyawan	 untuk	 menyalurkan	 ide	 inovasi	
hijau	 secara	 bebas	 sering	 kali	 menjadi	 faktor	 penghambat	 utama	 dalam	
pengembangan	 kinerja	 lingkungan	 di	 lingkungan	 korporasi	 yang	 kompetitif.	 Lebih	
lanjut,	Aboramadan	et	al.	 (2022)	menegaskan	bahwa	kinerja	 lingkungan	yang	tidak	
disertai	dengan	dukungan	kepemimpinan	yang	kuat	dan	sistem	komunikasi	yang	jelas	
serta	 transparan	 dapat	 mengarah	 pada	 penurunan	 kinerja	 kolektif	 serta	
ketidakseimbangan	struktur	kerja	organisasi,	seperti	distribusi	beban	kerja	yang	tidak	
adil.	Hal	ini	menunjukkan	bahwa	EP	yang	tidak	diorientasikan	secara	strategis	dapat	
menjadi	 sumber	 gangguan	 produktivitas	 yang	 signifikan.	 Sejalan	 dengan	 itu,	
Wicaksono	&	Arifin	(2022)	menyebutkan	bahwa	peningkatan	EP	yang	tidak	terkendali	
dapat	menjadi	sinyal	awal	munculnya	disfungsi	organisasi	yang	lebih	dalam,	terutama	
jika	 tidak	diimbangi	dengan	psychological	 safety	yang	memadai	dan	organizational	
support	yang	komprehensif,	seperti	program	konseling	berkelanjutan.	

Selain	 faktor	 lingkungan	 kerja	 yang	 mendukung,	 kepemimpinan	 memainkan	
peran	sentral	dan	moderasi	yang	krusial	dalam	memengaruhi	tingkat	Environmental	
Performance	karyawan	secara	keseluruhan.	Kim	&	Park	(2021)	menyoroti	bahwa	gaya	
kepemimpinan	 transformatif	 yang	 berfokus	 pada	 motivasi	 intrinsik,	 inspirasi	 visi	
bersama,	 dan	 pemberdayaan	 karyawan	 secara	 nyata	 mampu	mengarahkan	 energi	
inovasi	hijau	karyawan	secara	positif	dan	konstruktif,	sehingga	mengurangi	potensi	
perilaku	 lingkungan	 yang	 kontraproduktif	 seperti	 resistensi	 terhadap	 perubahan.	
Demikian	 pula,	 Li	 et	 al.	 (2023)	 menemukan	 bahwa	 pemimpin	 yang	 mampu	
menciptakan	kepercayaan	mutual	dan	memberikan	ruang	partisipasi	ide	hijau	yang	
luas	 akan	 meningkatkan	 kualitas	 EP	 sekaligus	 menekan	 kecenderungan	 perilaku	
lingkungan	 destruktif	 yang	 dapat	mengganggu	 stabilitas	 organisasi,	 seperti	 konflik	
internal	 akibat	 kurangnya	 apresiasi.	 Environmental	 Performance	 (EP)	 merupakan	
salah	satu	aspek	penting	dan	strategis	dalam	mempertahankan	daya	saing	organisasi	
modern	 karena	 mencerminkan	 kemampuan	 karyawan	 untuk	 menghasilkan,	
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mempromosikan,	dan	menerapkan	ide-ide	hijau	dalam	konteks	pekerjaan	sehari-hari	
yang	kompleks.	Namun,	ketika	kinerja	lingkungan	tidak	diimbangi	dengan	dukungan	
organisasi	yang	memadai	dan	berkelanjutan,	hal	tersebut	dapat	memicu	stres	kerja	
yang	 kronis,	 kelelahan	 psikologis	 yang	 mendalam,	 bahkan	 keinginan	 untuk	
meninggalkan	 pekerjaan	 secara	 permanen	 (Hosseini	 et	 al.,	 2021).	 EP	 dalam	
perusahaan	dipengaruhi	oleh	sejumlah	faktor	multifaset	seperti	kepemimpinan	yang	
inspiratif,	 komitmen	organisasi	yang	kuat,	 serta	 tingkat	kepuasan	kerja	yang	 tinggi	
(Sanz	&	Jiménez,	2018).	

Lebih	lanjut,	praktik	Green	HRM	tidak	hanya	meningkatkan	motivasi	dan	kinerja	
individu	secara	signifikan,	tetapi	juga	mengurangi	intensi	untuk	keluar	dari	organisasi	
melalui	 peningkatan	 rasa	 memiliki	 (Nicholson	 &	 Khan,	 2022).	 Ketika	 karyawan	
merasa	 terlibat	secara	emosional	dan	kognitif	melalui	GHRM,	mereka	 lebih	mampu	
menghadapi	 tekanan	 pekerjaan	 dengan	 resilien	 serta	 berpartisipasi	 aktif	 dalam	
perubahan	keberlanjutan	yang	lebih	besar	(Saks	&	Gruman,	2020;	Yam	et	al.,	2018).	
Dengan	 demikian,	 Green	 HRM	 Practices	 dapat	 menjadi	 alat	 strategis	 yang	 kuat	
memperkuat	 efektivitas	 kepemimpinan,	 memperbaiki	 komunikasi	 tim	 yang	
kolaboratif,	 dan	 menciptakan	 lingkungan	 kerja	 yang	 kondusif	 bagi	 munculnya	
Environmental	Performance	yang	berkelanjutan	dan	berdampak	panjang.	

GHRM	yang	positif	berperan	dalam	memperkuat	persepsi	karyawan	 terhadap	
kredibilitas	 dan	 integritas	 pemimpin	 secara	 keseluruhan.	 Karyawan	 yang	 terlibat	
secara	 emosional	 dan	 kognitif	 akan	 lebih	 mudah	 menyesuaikan	 diri	 terhadap	
dinamika	 organisasi	 yang	 berubah	 dan	 menunjukkan	 Environmental	 Performance	
(EP),	yaitu	kemampuan	untuk	menciptakan,	mempromosikan,	dan	menerapkan	 ide	
hijau	yang	bermanfaat	bagi	organisasi	dalam	jangka	panjang	(Agarwal,	2021;	Susanto	
&	Amalia,	2022).	

Selanjutnya,	 Strategic	 HRM	 (SHRM)	 muncul	 sebagai	 salah	 satu	 faktor	
kontekstual	penting	yang	memperkuat	hubungan	antara	Green	HRM	Practices	dan	EP	
secara	 signifikan.	 Strategi	 SHRM	 yang	 berfokus	 pada	 integrasi	 keberlanjutan	
memberikan	contoh	moral	yang	autentik,	bertindak	dengan	keadilan	yang	adil,	serta	
mengutamakan	nilai	transparansi	dan	kejujuran	yang	mendasar,	yang	pada	gilirannya	
meningkatkan	rasa	kepercayaan	dan	keterlibatan	karyawan	secara	mendalam	(Bedi	
et	 al.,	 2017;	 Kalshoven	 et	 al.,	 2020).	 Chu	 et	 al.	 (2022)	 menegaskan	 bahwa	 SHRM	
berkontribusi	 signifikan	 terhadap	munculnya	kinerja	 lingkungan	karyawan	melalui	
penguatan	rasa	aman	psikologis	dan	komitmen	afektif	yang	kuat.	

Penerapan	 Strategic	 HRM	 (SHRM)	 dan	 peningkatan	 Green	 HRM	 Practices	
(GHRM)	 memiliki	 peranan	 penting	 dan	 saling	 melengkapi	 dalam	 menciptakan	
lingkungan	 kerja	 yang	 positif	 serta	 mendorong	 munculnya	 Environmental	
Performance	(EP)	pada	karyawan	secara	berkelanjutan.	SHRM	menekankan	keadilan	
prosedural,	transparansi	informasi,	dan	integritas	etis	dalam	pengambilan	keputusan,	
sehingga	 membangun	 rasa	 percaya	 serta	 loyalitas	 dari	 karyawan	 yang	 mendalam	
(Bedi	et	al.,	2017;	Kalshoven	et	al.,	2020;	Chu	et	al.,	2022).	Dalam	konteks	tersebut,	
karyawan	yang	terlibat	secara	aktif	dan	memiliki	 tingkat	praktik	GHRM	yang	tinggi	
menunjukkan	 energi	 vital,	 dedikasi	 penuh,	 dan	 keterlibatan	 emosional	 terhadap	
pekerjaannya,	yang	pada	akhirnya	memperkuat	dorongan	intrinsik	untuk	berinovasi	
hijau	dalam	tugas	harian	(Bakker	&	Albrecht,	2018;	Agarwal,	2021;	Rahmadani	et	al.,	
2023).	

Sejalan	 dengan	 hal	 tersebut,	 Pham	 et	 al.	 (2024)	 menegaskan	 bahwa	 strategi	
SHRM	 yang	 berorientasi	 pada	 pemberdayaan	 karyawan	 mampu	 memperkuat	
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keterlibatan	emosional	serta	persepsi	dukungan	organisasi	yang	tinggi	dan	autentik.	
Ketika	karyawan	merasa	dihargai	dan	diperhatikan	oleh	organisasi	serta	pimpinannya	
secara	tulus,	mereka	akan	lebih	terdorong	untuk	mengoptimalkan	potensi	diri	secara	
maksimal,	menunjukkan	loyalitas	yang	berkelanjutan,	dan	berkontribusi	melalui	ide-
ide	inovasi	hijau	yang	bernilai	strategis	bagi	organisasi,	seperti	pengembangan	proses	
produksi	rendah	emisi.	Dengan	demikian,	kombinasi	antara	Strategic	HRM	dan	Green	
HRM	 Practices	 menjadi	 fondasi	 penting	 dalam	membangun	 iklim	 kerja	 kolaboratif	
yang	 kondusif	 terhadap	 peningkatan	 Environmental	 Performance	 secara	
berkelanjutan.	

Dalam	 hal	 ini,	 GI	 berperan	 sebagai	 mekanisme	 psikologis	 yang	 mendorong	
karyawan	untuk	mengambil	 inisiatif	proaktif,	mengembangkan	 ide	hijau	baru	yang	
orisinal,	dan	menunjukkan	perilaku	kerja	proaktif	yang	berkontribusi	langsung	pada	
Environmental	 Performance,	 seperti	 proposal	 perbaikan	 proses	 daur	 ulang	
(Dominguez	et	al.,	2019;	Vermooten	et	al.,	2019).	

Hasil	 penelitian	 sebelumnya	menunjukkan	 bahwa	 GI	 dapat	 berfungsi	 sebagai	
variabel	 intervening	 yang	memperkuat	 hubungan	 antara	Green	 HRM	 Practices	 dan	
Strategic	HRM	terhadap	Environmental	Performance	secara	signifikan.	Temuan	Wang	
et	 al.	 (2024)	pada	 tenaga	kerja	manufaktur	di	Beijing	menunjukkan	bahwa	 inovasi	
hijau	memperkuat	hubungan	antara	praktik	HR	berkelanjutan	dan	kinerja	lingkungan	
individu	melalui	mediasi	yang	kuat.	Sementara	Luo	&	Mu	(2024)	menemukan	bahwa	
GI	 berperan	 signifikan	 dalam	 menjelaskan	 variasi	 EP	 pada	 karyawan	 di	 berbagai	
industri,	termasuk	manufaktur.	

Penelitian	ini	berbeda	dengan	penelitian	sebelumnya	karena	akan	memfokuskan	
pada	 karyawan	 di	 sektor	 manufaktur	 di	 kawasan	 Bekasi,	 yang	 berdasarkan	
pengamatan	 menunjukkan	 tingkat	 Environmental	 Performance	 paling	 tinggi	
dibandingkan	 sektor	 lain,	 dengan	metrik	 seperti	 tingkat	 adopsi	 inovasi	 hijau	 yang	
unggul.	Pemilihan	wilayah	ini	didasarkan	pada	posisi	strategis	Bekasi	sebagai	pusat	
aktivitas	 industri,	 produksi,	 dan	 komersial	 yang	 saling	 terkait,	 yang	 menciptakan	
dinamika	 kerja	 dan	 persaingan	 yang	 intens	 serta	 menuntut	 adaptasi	 konstan.	
Berdasarkan	data	 Indonesia	Energy	Transition	Outlook	oleh	 IESR	 (2024),	 kawasan	
Bekasi	juga	memiliki	tingkat	emisi	energi	dan	aktivitas	manufaktur	tertinggi	di	antara	
wilayah	 lain,	 menjadikannya	 konteks	 ideal	 untuk	meneliti	 hubungan	 antara	 Green	
HRM	 Practices,	 Strategic	 HRM,	 Green	 Innovation,	 dan	 Environmental	 Performance	
dalam	lingkungan	organisasi	modern	yang	menuntut	adaptabilitas	dan	keberlanjutan	
tinggi,	 termasuk	 tantangan	 seperti	 urbanisasi	 industri.	 Berdasarkan	 laporan	 KLHK	
(2024),	 sektor	 manufaktur	 menyumbang	 36%	 dari	 total	 emisi	 nasional,	 dengan	
peningkatan	21%	sejak	2022	akibat	ekspansi	produksi	yang	masif	dan	permintaan	
pasar	global.	

Sesuai	 dengan	 uraian	 tersebut,	 penelitian	 ini	 berjudul	 “Analisis	 Pengaruh	
Green	HRM	Practices	dan	Strategic	HRM	 terhadap	Environmental	Performance	
yang	Dimediasi	oleh	Green	Innovation	pada	Karyawan	Manufaktur	di	Bekasi.”	
	
2.	Kajian	Pustaka	
Green	HRM	Practices	

Secara	 konsep,	 Green	 HRM	 Practices	 didefinisikan	 sebagai	 integrasi	 prinsip-
prinsip	keberlanjutan	lingkungan	ke	dalam	fungsi	manajemen	sumber	daya	manusia	
untuk	mendorong	 perilaku	 pro-lingkungan	 karyawan	 (Arunprasad,	 2016).	 Li	 et	 al.	
(2023)	menyatakan	bahwa	Green	HRM	Practices	adalah	strategi	SDM	yang	bertujuan	
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mempromosikan	 perilaku	 hijau	 di	 tempat	 kerja	melalui	 proses	 seperti	 rekrutmen,	
pelatihan,	 dan	 evaluasi	 kinerja	 yang	 berfokus	 pada	 lingkungan.	 Sementara	 itu,	
Khamdamov	et	al.	(2023)	mendefinisikan	Green	HRM	Practices	sebagai	tindakan	SDM	
yang	 mengintegrasikan	 kesadaran	 lingkungan	 ke	 dalam	 proses	 organisasi	 untuk	
meningkatkan	kinerja	lingkungan	yang	berkelanjutan.		
	
Strategic	HRM		

Secara	 konsep,	 Strategic	 HRM	 didefinisikan	 sebagai	 pendekatan	 manajemen	
sumber	daya	manusia	yang	selaras	dengan	strategi	organisasi	untuk	mencapai	tujuan	
jangka	panjang	(Maliti	&	Matembo,	2020).	Menurut	Yu	et	al.	 (2022),	Strategic	HRM	
mencakup	 perencanaan,	 pengembangan,	 dan	 pemanfaatan	 SDM	 untuk	mendukung	
resiliensi	 organisasi	 dalam	 menghadapi	 perubahan	 lingkungan.	 Sementara	 itu,	 Al-
Harthy	 et	 al.	 (2024)	 menyatakan	 bahwa	 Strategic	 HRM	 adalah	 pendekatan	 yang	
berfokus	 pada	 pengintegrasian	 kepemimpinan	 autentik	 dan	 praktik	 SDM	 untuk	
meningkatkan	 kinerja	 organisasi	 secara	 keseluruhan.	Menurut	 Arunprasad	 (2016),	
Strategic	 HRM	 adalah	 proses	 yang	 mengintegrasikan	 strategi	 organisasi	 dengan	
pengelolaan	SDM	untuk	menciptakan	nilai	tambah	dan	keunggulan	kompetitif.		
	
Environmental	Performance	

Secara	 konsep,	Environmental	 Performance	 didefinisikan	 sebagai	 kemampuan	
organisasi	 untuk	 mengelola	 dampak	 lingkungan	 akibat	 aktivitas	 operasionalnya,	
mencakup	 pengurangan	 emisi,	 pengelolaan	 limbah,	 dan	 penggunaan	 sumber	 daya	
yang	efisien	(Arsawan	et	al.,	2025).	Menurut	Tian	dan	Karia	 (2024),	Environmental	
Performance	 mengacu	 pada	 tingkat	 keberhasilan	 organisasi	 dalam	 menerapkan	
praktik	ramah	lingkungan	yang	mendukung	keberlanjutan.	Sementara	itu,	Wu	et	al.	
(2024)	 menyatakan	 bahwa	 Environmental	 Performance	 adalah	 hasil	 dari	 strategi	
organisasi	yang	berfokus	pada	pengurangan	 jejak	karbon	dan	peningkatan	efisiensi	
energi.		
	
Green	Innovation	

Secara	konsep,	Green	Innovation	didefinisikan	sebagai	pengembangan	teknologi,	
proses,	atau	produk	oleh	organisasi	yang	bertujuan	mengurangi	dampak	lingkungan	
sambil	meningkatkan	efisiensi	operasional	dan	mendukung	keberlanjutan	(Wu	et	al.,	
2024).	 Tian	 dan	 Karia	 (2024)	 menyatakan	 bahwa	 Green	 Innovation	 adalah	 upaya	
organisasi	 untuk	 menciptakan	 solusi	 inovatif	 yang	 selaras	 dengan	 prinsip	
keberlanjutan,	mencakup	 pengurangan	 emisi	 dan	 penggunaan	 sumber	 daya	 secara	
bertanggung	 jawab.	 Sementara	 itu,	 Arsawan	 et	 al.	 (2025)	 mendefinisikan	 Green	
Innovation	sebagai	proses	proaktif	organisasi	dalam	mengintegrasikan	praktik	hijau	
ke	dalam	operasi	untuk	mencapai	kinerja	lingkungan	yang	lebih	baik.	Barba-Aragón	
dan	 Jiménez-Jiménez	 (2024)	 menjelaskan	 bahwa	 Green	 Innovation	 mencakup	
pengembangan	 inovasi	 yang	 tidak	 hanya	 berfokus	 pada	 efisiensi	 tetapi	 juga	 pada	
pelestarian	ekosistem.		

	
3.	Metode	

Metodologi	 penelitian	 ini	 menggunakan	 pendekatan	 kuantitatif	 dengan	
rancangan	 explanatory	 research	 melalui	 pengujian	 hipotesis	 untuk	 menganalisis	
pengaruh	 Green	 HRM	 Practices	 dan	 Strategic	 HRM	 terhadap	 Environmental	
Performance	 dengan	mediasi	Green	 Innovation	 pada	karyawan	 industri	manufaktur	
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makanan	dan	minuman	di	Bekasi.	Penelitian	bersifat	deskriptif	dan	verifikatif	dengan	
hubungan	kausal-korelasional,	menggunakan	data	cross-sectional	yang	dikumpulkan	
pada	Oktober–November	2025	dalam	natural	setting.	Variabel	diukur	menggunakan	
skala	 Likert	 5	 poin,	 terdiri	 dari	 variabel	 independen	 (Green	 HRM	 Practices	 dan	
Strategic	 HRM),	 variabel	 dependen	 (Environmental	 Performance),	 dan	 variabel	
mediasi	 (Green	 Innovation).	 Data	 diperoleh	 melalui	 kuesioner	 daring	 sebagai	 data	
primer	serta	didukung	data	sekunder	dari	berbagai	sumber	relevan,	dengan	teknik	
pengambilan	sampel	purposive	sampling	sebanyak	150	responden.	
	
4.	Hasil	Dan	Pembahasan	
Analisis	Green	HRM	Practices	

Tabel	1.	Statistik	Deskriptif	Green	HRM	Practices	
No	 Green	HRM	Practices	 Mean	

1	
Penilaian	kinerja	mencakup	insiden	lingkungan,	tanggung	jawab,	kekhawatiran,	
dan	kebijakan.	 3,73	

2	 Karyawan	menerima	penghargaan	atas	pengelolaan	lingkungan.	 3,79	
3	 Karyawan	menerima	penghargaan	atas	akuisisi	kompetensi	lingkungan	spesifik.	 3,69	
4	 Rekam	penilaian	kinerja	mencatat	kinerja	lingkungan.	 3,81	
5	 Karyawan	dilibatkan	untuk	menjadi	ramah	lingkungan.	 3,85	

Mean	 3,77	
Sumber:	Hasil	Pengolahan	Data	

	
Total	rata-rata	sebesar	3,77	yang	berarti	responden	cukup	merasakan	adanya	

penerapan	 Green	 HRM	 Practices	 pada	 perusahaan	 dimana	 responden	 bekerja.	 Hal	
tersebut	menunjukan	bahwa	perusahaan	di	bidang	manufaktur	memiliki	kesadaran	
akan	pentingnya	aspek	keberlanjutan	dan	lingkungan	dalam	bekerja,	sehingga	mampu	
menciptakan	lingkungan	kerja	yang	lebih	ramah	lingkungan	akibat	adanya	hubungan	
interpersonal	yang	kuat	di	tempat	kerja	melalui	Green	HRM	Practices.		
	
Analisis	Strategic	HRM		

Tabel	2.	Statistik	Deskriptif	Strategic	HRM	
No	 Strategic	HRM		 Mean	
1	 Perusahaan	memiliki	kegiatan	pelatihan	formal.	 3,78	
2	 Perusahaan	memiliki	kebijakan	dan	program	pelatihan	yang	komprehensif.	 3,78	
3	 Perusahaan	memiliki	program	pelatihan	untuk	karyawan	baru.	 3,88	
4	 Perusahaan	memiliki	pelatihan	khusus	untuk	kemampuan	pemecahan	masalah.	 3,79	

5	
Perusahaan	memprioritaskan	pengembangan	staf	dalam	penilaian	sumber	daya	
manusia.	 3,78	

Mean	 3,80	
Sumber:	Hasil	Pengolahan	Data	

	
Total	rata-rata	sebesar	3,80	yang	berarti	responden	cukup	merasakan	adanya	

penerapan	Strategic	HRM	pada	perusahaan	dimana	responden	bekerja.	Hal	tersebut	
menunjukan	 bahwa	manajemen	 di	 bidang	manufaktur	 memiliki	 kemampuan	 yang	
baik	dalam	mengintegrasikan	kebijakan	SDM	dengan	tujuan	strategis	organisasi.	Para	
pemimpin	 mampu	 menciptakan	 lingkungan	 kerja	 yang	 memungkinkan	 karyawan	
untuk	 berkontribusi	 secara	 optimal	 berdasarkan	 perencanaan	 dan	 pengembangan	
sumber	daya	manusia	yang	selaras	dengan	visi	keberlanjutan	perusahaan.		
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Analisis	Green	Innovation	
Tabel	3.		Statistik	Deskriptif	Green	Innovation	

No	 Green	Innovation	 Mean	

1	
Proses	 manufaktur	 perusahaan	 secara	 efektif	 mengurangi	 zat	 berbahaya	 atau	
limbah.	 3,68	

2	 Perusahaan	saya	menggunakan	bahan	untuk	merancang	produk	ramah	lingkungan.	 3,79	
3	 Proses	manufaktur	perusahaan	secara	efektif	mengurangi	penggunaan	bahan	baku.	 3,84	
4	 Perusahaan	saya	menggunakan	bahan	yang	menghasilkan	polusi	paling	sedikit.	 3,76	

5	
Perusahaan	saya	menggunakan	bahan	yang	mengonsumsi	energi	dan	sumber	daya	
lebih	sedikit.	 3,80	

Mean	 3,77	
Sumber:	Hasil	Pengolahan	Data	

	
Total	rata-rata	sebesar	3,77	yang	berarti	responden	cukup	merasakan	adanya	

penerapan	Green	Innovation	di	perusahaan	tempat	responden	bekerja.	Hal	 tersebut	
menunjukkan	 bahwa	 tingkat	 inovasi	 hijau	 karyawan	 manufaktur	 di	 Bekasi	 cukup	
signifikan	 serta	 menggambarkan	 adanya	 potensi	 kontribusi	 yang	 cukup	 besar	
terhadap	 keberlanjutan	 lingkungan	 di	 bidang	 manufaktur,	 yang	 selanjutnya	 dapat	
berdampak	 positif	 pada	 efisiensi	 operasional	 dan	 reputasi	 perusahaan	 jika	 terus	
didukung	melalui	praktik-praktik	inovatif	ramah	lingkungan.		
	
Analisis	Environmental	Performance	

Tabel	4.	Statistik	Deskriptif	Environmental	Performance	
No	 Environmental	Performance	 Mean	
1	 Organisasi	saya	telah	mengurangi	limbah.	 3,77	

2	
Organisasi	saya	telah	mengurangi	pembelian	bahan	non-terbarukan,	bahan	
kimia,	dan	komponen.	 3,78	

3	 Organisasi	saya	telah	membantu	meningkatkan	reputasi	organisasi	saya.	 3,78	
4	 Organisasi	saya	telah	meningkatkan	posisinya	di	pasar.	 3,74	
Mean	 3,77	

Sumber:	Hasil	Pengolahan	Data	
	
Total	rata-rata	sebesar	3,77	yang	berarti	responden	cukup	merasakan	adanya	

penerapan	 Environmental	 Performance	 atau	 kinerja	 lingkungan	 dalam	 organisasi	
tempatnya	bekerja.	Hal	tersebut	menunjukkan	bahwa	karyawan	manufaktur	di	Bekasi	
memiliki	kesadaran	yang	baik	akan	pentingnya	mengambil	inisiatif	dalam	mendukung	
praktik	ramah	lingkungan	di	perusahaan,	yang	selanjutnya	dapat	berdampak	positif	
pada	efisiensi	operasional,	kepatuhan	regulasi,	dan	komitmen	terhadap	keberlanjutan	
organisasi.		
	
Hasil	Uji	Hipotesis		

Pengambilan	keputusan	uji	hipotesis	ini	dilakukan	dengan	membandingkan	p-
value	dengan	level	signifikan	sebesar	0,05	atau	5%	dan	tingkat	keyakinan	95%.	Dasar	
pengambilan	keputusan	hipotesis	dilakukan	dengan	ketentuan	sebagai	berikut:	
a. Jika	 p-value	 ≤	 0,05	 maka,	 H0	 gagal	 diterima,	 Ha	 diterima.	 Keputusan	 ini	
mengartikan	terdapat	pengaruh	yang	signifikan	antara	kedua	variabel	yang	diuji.	
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b. Jika	 p-value	 >	 0,05	 maka,	 H0	 diterima,	 Ha	 gagal	 diterima.	 Keputusan	 ini	
mengartikan	tidak	terdapat	pengaruh	yang	signifikan	antara	kedua	variabel	yang	
diuji.	

	
Analisis	Pengaruh	Green	HRM	Practices	Terhadap	Green	Innovation		
a. H01:	 Green	 HRM	 practices	 tidak	 memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	 green	
innovation.	

b. Ha1:	Green	HRM	practices	memiliki	pengaruh	positif	terhadap	green	innovation.	
Tabel	5.	Hasil	Uji	Hipotesis	1	

Hipotesis	Deskriptif	 Estimasi	
(β)	

p-value	
(≤0,05)	 Keputusan	

Green	 HRM	 Practices	 Berpengaruh	 Positif	
terhadap	Green	Innovation	 0,385	 0,000	 Hipotesis	

didukung	
Sumber:	Data	Diolah	Menggunakan	AMOS	

	
Diketahui	 besarnya	 estimasi	 (β)	 adalah	 sebesar	 0,385,	 artinya	 semakin	 tinggi	

nilai	persepsi	green	HRM	practices	maka	dapat	meningkatkan	persepsi	dari	nilai	green	
innovation.	Dengan	nilai	p-value	0,000	<	0,05	maka	keputusan	dari	pengujian	statistik	
tersebut	adalah	hipotesis	didukung,	 sehingga	dapat	disimpulkan	bahwa	green	HRM	
practices	memiliki	pengaruh	positif	terhadap	green	innovation	karyawan	manufaktur	
di	 Bekasi.	 Hal	 ini	menunjukkan	 bahwa	 semakin	 tinggi	 persepsi	 seorang	 karyawan	
manufaktur	 di	 Bekasi	 terhadap	 green	 HRM	 practices	 yang	 diterapkan	 perusahaan,	
maka	 semakin	 tinggi	 pula	 tingkat	green	 innovation	 karyawan	 tersebut.	 Begitu	 juga	
sebaliknya,	 ketika	 seorang	 karyawan	 manufaktur	 di	 Bekasi	 merasakan	 rendahnya	
green	HRM	practices	dari	perusahaan,	maka	semakin	rendah	green	 innovation	 yang	
karyawan	miliki.	
	
Analisis	Pengaruh	Strategic	HRM	Terhadap	Green	Innovation		
a. H02:	Strategic	HRM	tidak	memiliki	pengaruh	positif	terhadap	green	innovation.	
b. Ha2:	Strategic	HRM	memiliki	pengaruh	positif	terhadap	green	innovation.	

Tabel	6.	Hasil	Uji	Hipotesis	2	

Hipotesis	Deskriptif	 Estimasi	
(β)	

p-value	
(≤0,05)	 Keputusan	

Strategic	HRM	Berpengaruh	Positif	terhadap	Green	Innovation	 0,329	 0,000	 Hipotesis	
didukung	

Sumber:	Data	Diolah	Menggunakan	AMOS	
	

Diketahui	 besarnya	 estimasi	 (β)	 adalah	 sebesar	 0,323,	 artinya	 semakin	 tinggi	
nilai	 persepsi	 strategic	 HRM	maka	 dapat	 meningkatkan	 persepsi	 dari	 nilai	 green	
innovation.	Dengan	nilai	p-value	0,000	<	0,05	maka	keputusan	dari	pengujian	statistik	
tersebut	adalah	hipotesis	didukung,	sehingga	dapat	disimpulkan	bahwa	strategic	HRM	
memiliki	pengaruh	positif	terhadap	green	innovation	karyawan	manufaktur	di	Bekasi.	
Hal	ini	menunjukkan	bahwa	semakin	tinggi	persepsi	seorang	karyawan	manufaktur	di	
Bekasi	terhadap	penerapan	strategic	HRM	di	tempatnya	bekerja,	maka	semakin	tinggi	
pula	 tingkat	 green	 innovation	 karyawan	 tersebut.	 Begitu	 juga	 sebaliknya,	 ketika	
seorang	karyawan	manufaktur	di	Bekasi	merasakan	rendahnya	penerapan	strategic	
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HRM	di	 tempatnya	bekerja,	maka	semakin	rendah	green	 innovation	 yang	karyawan	
miliki.	
	
Analisis	Pengaruh	Green	Innovation	Terhadap	Environmental	Performance		
a. H03:	 Green	 innovation	 tidak	 memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	 environmental	
performance.	

b. Ha3:	 Green	 innovation	 memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	 environmental	
performance.	

Tabel	7.	Hasil	Uji	Hipotesis	3	

Hipotesis	Deskriptif	 Estimasi	
(β)	

p-value	
(≤0,05)	 Keputusan	

Green	 Innovation	 Berpengaruh	 Positif	 terhadap	
Environmental	Performance	 0,202	 0,011	 Hipotesis	

didukung	
Sumber:	Data	Diolah	Menggunakan	AMOS	

	
Diketahui	 besarnya	 estimasi	 (β)	 adalah	 sebesar	 0,202,	 artinya	 semakin	 tinggi	

nilai	 green	 innovation	 maka	 dapat	 meningkatkan	 nilai	 environmental	 performance.	
Dengan	nilai	p-value	0,011	<	0,05	maka	keputusan	dari	pengujian	statistik	tersebut	
adalah	 hipotesis	 didukung,	 sehingga	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 green	 innovation	
memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	 environmental	 performance	 karyawan	
manufaktur	di	Bekasi.	Hal	ini	menunjukkan	bahwa	seorang	karyawan	manufaktur	di	
Bekasi	dengan	green	innovation	yang	semakin	tinggi	dalam	mendukung	operasional,	
maka	semakin	tinggi	pula	environmental	performance	karyawan	tersebut.	Begitu	juga	
sebaliknya,	 ketika	 seorang	 karyawan	manufaktur	 di	 Bekasi	memiliki	 tingkat	 green	
innovation	 yang	 rendah	 dalam	 mendukung	 operasional,	 maka	 semakin	 rendah	
environmental	performance	yang	karyawan	miliki.	
	
Analisis	Pengaruh	Green	HRM	Practices	Terhadap	Environmental	Performance		
a. H04:	Green	HRM	practices	tidak	memiliki	pengaruh	positif	terhadap	environmental	
performance.	

b. Ha4:	 Green	 HRM	 practices	 memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	 environmental	
performance.	

Tabel	8.	Hasil	Uji	Hipotesis	4	
Hipotesis	Deskriptif	 Estimasi	

(β)	
p-value	
(≤0,05)	 Keputusan	

Green	HRM	Practices	Berpengaruh	Positif	
terhadap	Environmental	Performance	 0,251	 0,000	 Hipotesis	

didukung	
Sumber:	Data	Diolah	Menggunakan	AMOS	

	
Diketahui	 besarnya	 estimasi	 (β)	 adalah	 sebesar	 0,251,	 artinya	 semakin	 tinggi	

nilai	 persepsi	 green	 HRM	 practices	 dapat	 meningkatkan	 nilai	 environmental	
performance.	 Dengan	 nilai	 p-value	 0,000	 <	 0,05	 maka	 keputusan	 dari	 pengujian	
statistik	tersebut	adalah	hipotesis	didukung,	sehingga	dapat	disimpulkan	bahwa	green	
HRM	 practices	 memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	 environmental	 performance	
karyawan	manufaktur	di	Bekasi.	Hal	ini	menunjukkan	bahwa	semakin	tinggi	persepsi	
seorang	 karyawan	 manufaktur	 di	 Bekasi	 terhadap	 green	 HRM	 practices	 yang	
diterapkan	 perusahaan,	 maka	 semakin	 tinggi	 pula	 environmental	 performance	
karyawan	tersebut.	Begitu	 juga	sebaliknya,	ketika	seorang	karyawan	manufaktur	di	
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Bekasi	merasakan	 rendahnya	green	HRM	practices	 dari	 perusahaan,	maka	 semakin	
rendah	environmental	performance	yang	karyawan	miliki.	
	
Analisis	Pengaruh	Strategic	HRM	Terhadap	Environmental	Performance		
a. H05:	 Strategic	 HRM	 tidak	 memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	 environmental	
performance.	

b. Ha5:	 Strategic	 HRM	 memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	 environmental	
performance.	

Tabel	9.	Hasil	Uji	Hipotesis	5	

Hipotesis	Deskriptif	 Estimasi	
(β)	

p-value	
(≤0,05)	 Keputusan	

	Strategic	 HRM	 Berpengaruh	 Positif	
terhadap	Environmental	Performance	 0,388	 0,000	 Hipotesis	

didukung	
Sumber:	Data	Diolah	Menggunakan	AMOS	

	
Diketahui	 besarnya	 estimasi	 (β)	 adalah	 sebesar	 0,388,	 artinya	 semakin	 tinggi	

nilai	 persepsi	 strategic	 HRM	dapat	meningkatkan	 nilai	 environmental	 performance.	
Dengan	nilai	p-value	0,000	<	0,05	maka	keputusan	dari	pengujian	statistik	tersebut	
adalah	 hipotesis	 didukung,	 sehingga	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 strategic	 HRM	
memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	 environmental	 performance	 karyawan	
manufaktur	di	Bekasi.	Hal	ini	menunjukkan	bahwa	semakin	tinggi	persepsi	seorang	
karyawan	manufaktur	di	Bekasi	terhadap	strategic	HRM	yang	diterapkan	perusahaan	
di	 tempat	 kerja,	 maka	 semakin	 tinggi	 pula	 environmental	 performance	 karyawan	
tersebut.	 Begitu	 juga	 sebaliknya,	 ketika	 seorang	 karyawan	 manufaktur	 di	 Bekasi	
merasakan	rendahnya	penerapan	strategic	HRM	di	tempatnya	bekerja,	maka	semakin	
rendah	environmental	performance	yang	karyawan	miliki.	
	
Analisis	Pengaruh	Green	HRM	Practices	Terhadap	Environmental	Performance	
Melalui	Mediasi	Green	Innovation		
a. H06:	Green	HRM	practices	tidak	memiliki	pengaruh	positif	terhadap	environmental	
performance	melalui	mediasi	green	innovation.	

b. Ha6:	 Green	 HRM	 practices	 memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	 environmental	
performance	melalui	mediasi	green	innovation.	

Tabel	10.	Hasil	Uji	Hipotesis	6	

Hipotesis	Deskriptif	 Estimasi	
(β)	

p-value	
(≤0,05)	 Keputusan	

Green	 HRM	 Practices	 Berpengaruh	 Positif	
terhadap	 Environmental	 Performance	 dimediasi	
oleh	Green	Innovation	

0,385*0,202	
=0.077	 0,017	 Hipotesis	

didukung	

Sumber:	Data	Diolah	Menggunakan	AMOS	
	
Diketahui	besarnya	estimasi	(β)	adalah	sebesar	0,385	*	0,202	=	0,077,	artinya	

semakin	 tinggi	 nilai	 green	 HRM	 practices	 dapat	 meningkatkan	 nilai	 environmental	
performance	melalui	mediasi	green	innovation.	Dengan	nilai	p-value	0,017	<	0,05	maka	
keputusan	dari	pengujian	statistik	tersebut	adalah	hipotesis	didukung,	sehingga	dapat	
disimpulkan	 bahwa	 terdapat	 pengaruh	 positif	 green	 HRM	 practices	 terhadap	
environmental	 performance	 melalui	 mediasi	 green	 innovation	 pada	 karyawan	
manufaktur	di	Bekasi.	



Siahaan,	dkk	(2026)	

 1010	

	
	
Untuk	menguji	pengaruh	tidak	 langsung,	maka	dilakukan	perhitungan	melalui	

sobel	 test	 yang	 menghasilkan	 nilai	 p-value	 sebesar	 0,017	 <	 0,05,	 sehingga	 dapat	
disimpulkan	bahwa	green	innovation	dapat	memediasi	pengaruh	green	HRM	practices	
terhadap	environmental	performance.	Dengan	nilai	estimasi	yang	diperoleh	sebesar	
0,385	×	0,202	=	0,077	lebih	kecil	dari	nilai	pengaruh	langsung	yaitu	0,251,	maka	dapat	
disimpulkan	bahwa	green	innovation	dapat	memediasi	secara	parsial	dalam	pengaruh	
green	HRM	practices	terhadap	environmental	performance.	

	
Analisis	Pengaruh	Strategic	HRM	Terhadap	Environmental	Performance	Melalui	
Mediasi	Green	Innovation		
a. H07:	 Strategic	 HRM	 tidak	 memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	 environmental	
performance	melalui	mediasi	green	innovation.	

b. Ha7:	 Strategic	 HRM	 memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	 environmental	
performance	melalui	mediasi	green	innovation.	

Tabel	11.	Hasil	Uji	Hipotesis	7	
Hipotesis	Deskriptif	 Estimasi	

(β)	
p-value	
(≤0,05)	 Keputusan	

Strategic	 HRM	 Berpengaruh	 Positif	 terhadap	
Environmental	 Performance	 dimediasi	 oleh	 Green	
Innovation		

0,329*0,202	
=0.066	 0,019	 Hipotesis	

didukung	

Sumber:	Data	Diolah	Menggunakan	AMOS	
	

Diketahui	besarnya	estimasi	(β)	adalah	sebesar	0,323	*	0,202	=	0,065,	artinya	
semakin	 tinggi	 nilai	 strategic	 HRM	 dapat	 meningkatkan	 nilai	 environmental	
performance	melalui	mediasi	green	innovation.	Dengan	nilai	p-value	0,018	<	0,05	maka	
keputusan	dari	pengujian	statistik	tersebut	adalah	hipotesis	didukung,	sehingga	dapat	
disimpulkan	bahwa	terdapat	pengaruh	positif	strategic	HRM	terhadap	environmental	
performance	melalui	mediasi	green	innovation	pada	karyawan	manufaktur	di	Bekasi.	
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Untuk	menguji	pengaruh	tidak	 langsung,	maka	dilakukan	perhitungan	melalui	

sobel	 test	 yang	 menghasilkan	 nilai	 p-value	 sebesar	 0,018	 <	 0,05,	 sehingga	 dapat	
disimpulkan	 bahwa	 green	 innovation	 dapat	 memediasi	 pengaruh	 strategic	 HRM	
terhadap	environmental	performance.	Dengan	nilai	estimasi	yang	diperoleh	sebesar	
0,323	×	0,202	=	0,065	lebih	kecil	dari	nilai	pengaruh	langsung	yaitu	0,388,	maka	dapat	
disimpulkan	bahwa	green	innovation	dapat	memediasi	secara	parsial	dalam	pengaruh	
strategic	HRM	terhadap	environmental	performance.	
	
5.	Simpulan		

Berdasarkan	 hasil	 penelitian	 yang	 telah	 dijelaskan,	 maka	 dapat	 diperoleh	
kesimpulan	yaitu	sebagai	berikut:	
a. Dari	hasil	analisis	statistik	deskriptif	pada	setiap	variabel	utama,	dapat	dinyatakan	
bahwa:		
1. Dalam	 penelitian	 ini	 menunjukkan	 bahwa	 rata-rata	 karyawan	 merasakan	
adanya	Green	HRM	 Practices	 yang	 diterapkan	 cukup	 baik	 oleh	 perusahaan	 di	
tempatnya	bekerja.		

2. Dalam	 penelitian	 ini	 menunjukkan	 bahwa	 rata-rata	 karyawan	 merasakan	
adanya	penerapan	Strategic	HRM	yang	cukup	baik	oleh	perusahaan	di	tempatnya	
bekerja.		

3. Dalam	 penelitian	 ini	 menunjukkan	 bahwa	 rata-rata	 karyawan	 merasakan	
adanya	 Environmental	 Performance	 yang	 cukup	 tinggi	 pada	 perusahaan	 di	
tempatnya	bekerja.		

4. Dalam	 penelitian	 ini	menunjukkan	 bahwa	 rata-rata	 karyawan	memiliki	 sikap	
Green	Innovation	yang	cukup	tinggi	dalam	mendukung	operasionalnya.	

b. Green	HRM	Practices	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	Green	Innovation	
pada	karyawan	manufaktur	di	Bekasi.		

c. Strategic	HRM	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	Green	Innovation	pada	
karyawan	manufaktur	di	Bekasi.		

d. Green	 Innovation	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 Environmental	
Performance	pada	karyawan	manufaktur	di	Bekasi.		

e. Green	HRM	Practices	 berpengaruh	positif	dan	 signifikan	 terhadap	Environmental	
Performance	pada	karyawan	manufaktur	di	Bekasi	(direct	effect).		

f. Strategic	 HRM	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 Environmental	
Performance	pada	karyawan	manufaktur	di	Bekasi	(direct	effect).		
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g. Green	Innovation	secara	parsial	memediasi	pengaruh	Green	HRM	Practices	terhadap	
Environmental	Performance	pada	karyawan	manufaktur	di	Bekasi	(indirect	effect	=	
0,078;	p-value	=	0,017	<	0,05).		

h. Green	 Innovation	 secara	 parsial	 memediasi	 pengaruh	 Strategic	 HRM	 terhadap	
Environmental	Performance	pada	karyawan	manufaktur	di	Bekasi	(indirect	effect	=	
0,065;	p-value	=	0,018	<	0,05)		
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