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ABSTRAK

This study was motivated by the phenomenon of suboptimal employee job satisfaction, along
with increasing organizational performance demands and environmental concerns. This study
aims to analyze the effect of Green Human Resource Management (Green HRM) on employee
job satisfaction, both directly and through work motivation as a mediating variable. This study
uses a quantitative approach with a correlational research design and a descriptive approach.
The sampling technique used is saturated sampling, involving the entire population of employees
at the Bandung Adventist Institution as research respondents, resulting in 70 respondents. Data
collection was conducted through the distribution of questionnaires using a Likert scale. Data
analysis was performed through descriptive analysis and Structural Equation Modeling—Partial
Least Squares (SEM-PLS) with the help of SmartPLS software. The results showed that Green HRM
did not have a significant effect on employee job satisfaction. However, Green HRM has a
positive and significant effect on work motivation, and work motivation has a positive and
significant effect on employee job satisfaction. In addition, work motivation was found to
mediate the effect of Green HRM on employee job satisfaction. These findings indicate that the
implementation of Green HRM does not directly increase job satisfaction, but plays a role
through increasing employee work motivation.
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ABSTRAK

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh fenomena kepuasan kerja karyawan yang belum optimal,
seiring dengan meningkatnya tuntutan kinerja organisasi dan kepedulian terhadap lingkungan.
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Green Human Resource Management
(Green HRM) terhadap kepuasan kerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui
motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan desain penelitian korelasional dan pendekatan deskriptif. Teknik pengambilan sampel
yang digunakan adalah sampel jenuh, dengan melibatkan seluruh populasi karyawan Lembaga
Advent Bandung sebagai responden penelitian, sehingga diperoleh 70 responden.
Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner dengan skala Likert. Analisis data
dilakukan melalui analisis deskriptif dan Structural Equation Modeling—Partial Least Squares
(SEM-PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
Green HRM tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Namun, Green
HRM berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, serta motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Selain itu, motivasi kerja
terbukti memediasi pengaruh Green HRM terhadap kepuasan kerja karyawan. Temuan ini
mengindikasikan bahwa penerapan Green HRM tidak secara langsung meningkatkan kepuasan
kerja, tetapi berperan melalui peningkatan motivasi kerja karyawan.
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Kata Kunci: Manajemen Sumber Daya Manusia Berkelanjutan, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja

1. Pendahuluan

Karyawan memiliki peran vyang sangat penting dalam menjalankan dan
mempertahankan keberlangsungan suatu perusahaan. Mereka bukan hanya sekadar orang yang
menjalankan perintah atau menyelesaikan pekerjaan harian, tetapi juga merupakan bagian inti
yang mendorong pertumbuhan, stabilitas, dan daya saing perusahaan di tengah persaingan
pasar yang semakin ketat. Karyawan yang bekerja dengan semangat dan loyalitas akan
memberikan dampak besar terhadap produktivitas dan citra perusahaan. Selain itu, mereka
juga membawa ide-ide baru, inovasi, serta menjaga komunikasi yang baik baik secara internal
maupun eksternal, yang semuanya sangat dibutuhkan untuk membangun reputasi yang positif.
Menurut Nusawork (2019) karyawan yang diberdayakan dan dihargai akan lebih termotivasi
untuk memberikan kontribusi maksimal dalam pekerjaannya. Ini menunjukkan bahwa ketika
perusahaan menyadari karyawan sebagai aset berharga, maka pengembangan potensi mereka
melalui pelatihan dan pembinaan bukan lagi sekadar pilihan, melainkan sebuah keharusan.
Selanjutnya, dalam artikel Ibnu Riyanto (2015) dijelaskan bahwa karyawan memiliki peran
penting dalam keberlangsungan bisnis karena merekalah yang menjalankan proses operasional
sehari-hari. Oleh karena itu, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan memberikan
perhatian terhadap kesejahteraan karyawan menjadi langkah penting agar mereka tetap
semangat dan loyal.

Sejalan dengan itu, Danamon Bankers Trainee (2021) menegaskan bahwa perusahaan
yang memahami dan menghargai karyawan sebagai aset strategis akan mampu menciptakan
tim yang solid dan berkelanjutan. Dengan pendekatan yang tepat, perusahaan tidak hanya
mendapatkan hasil kerja yang baik, tetapi juga membangun fondasi sumber daya manusia yang
kuat dan siap menghadapi tantangan masa depan. Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor
krusial yang tidak dapat diabaikan dalam upaya mencapai efektivitas dan efisiensi dalam suatu
perusahaan. Karyawan yang merasakan kepuasan terhadap pekerjaannya cenderung akan
menunjukkan kinerja yang lebih baik, lebih produktif, serta memiliki loyalitas dan komitmen
tinggi terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Seperti yang dijelaskan oleh Sunarta (2019)
kepuasan kerja tidak hanya berdampak pada perilaku kerja yang positif, seperti disiplin,
motivasi, dan kerjasama, tetapi juga membantu mengendalikan perilaku negatif seperti
ketidakhadiran, konflik, bahkan niat untuk keluar dari pekerjaan. Selain itu, Andora (2018)
karyawan yang puas dengan lingkungan kerja, kompensasi, serta hubungan interpersonal di
tempat kerja akan memiliki semangat yang lebih besar untuk berkontribusi secara maksimal
dalam pekerjaannya. Mereka akan lebih mudah terlibat secara emosional dan psikologis dalam
setiap proses kerja yang dijalankan, sehingga berdampak positif terhadap pertumbuhan dan
stabilitas perusahaan. Di sisi lain Ayu (2018) menekankan bahwa kepuasan kerja juga sangat
dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti isi pekerjaan itu sendiri, sistem manajemen, lingkungan
kerja, kompensasi, peluang promosi, dan pelatihan yang diberikan perusahaan. Semakin banyak
aspek yang sesuai dengan harapan dan nilai yang dianut oleh karyawan, maka semakin tinggi
pula tingkat kepuasan yang mereka rasakan. Oleh karena itu, perusahaan yang ingin
membangun sistem kerja yang sehat dan berkelanjutan wajib memperhatikan tingkat kepuasan
kerja para karyawannya. Bukan hanya demi kenyamanan individu, tetapi juga untuk
menciptakan budaya kerja yang positif, meningkatkan produktivitas, serta menjaga daya saing
perusahaan di tengah persaingan bisnis yang terus berkembang.

Salah satu penyebab utama menurunnya kepuasan kerja karyawan adalah kurangnya
komunikasi yang efektif dalam lingkungan kerja. Ketika saluran komunikasi tidak berjalan
dengan baik, karyawan sering merasa tidak mendapatkan informasi yang cukup atau tidak
dilibatkan dalam pengambilan keputusan yang berdampak pada pekerjaan mereka. Situasi ini
menciptakan rasa ketidakpastian, memperburuk hubungan antar rekan kerja dan atasan, serta
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menurunkan semangat kerja secara keseluruhan (Pratama, 2022). Selain itu, gaya
kepemimpinan yang terlalu kaku dan otoriter juga turut menjadi pemicu utama ketidakpuasan.
Kepemimpinan semacam ini cenderung membatasi partisipasi karyawan, mengabaikan
masukan dari bawah, dan menciptakan jarak emosional antara pemimpin dan anggota
tim(Ferinia, 2022) . Dalam jangka panjang, kondisi ini bisa menimbulkan kelelahan psikologis,
penurunan loyalitas, dan keinginan untuk meninggalkan perusahaan. Penelitian juga
menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang minim penghargaan dan peluang pengembangan
karier dapat memperburuk situasi tersebut (Dawolo 2024). Ketika karyawan merasa
kontribusinya tidak dihargai atau tidak ada ruang untuk berkembang, maka motivasi internal
mereka pun akan menurun drastis. Ranthi Larasati (2020) mengungkapkan bahwa rendahnya
kepuasan kerja sering kali menjadi akar dari berbagai masalah serius dalam organisasi, seperti
meningkatnya ketidakhadiran, mogok kerja, hingga pergantian karyawan vyang tinggi.
Ketidakpuasan kerja karyawan merupakan isu serius yang dapat memengaruhi stabilitas dan
produktivitas organisasi. Studi kasus di J4 Hotel Legian Kuta Bali bahkan menegaskan bahwa
gaya kepemimpinan dan keterbukaan komunikasi memiliki pengaruh langsung terhadap tingkat
kepuasan kerja karyawan (Diah Pramesti et al 2022).

Berbagai studi di Indonesia menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti komunikasi yang
tidak efektif, gaya kepemimpinan yang otoriter, kurangnya penghargaan, serta lingkungan kerja
yang tidak mendukung berkontribusi terhadap rendahnya kepuasan kerja . Sebagai contoh,
penelitian oleh Pawesti & Wikansari (2020) menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki
hubungan negatif yang signifikan terhadap intensi turnover karyawan di Petro China
International Companies in Indonesia, dengan koefisien korelasi sebesar -0,832. Artinya,
semakin rendah kepuasan kerja, semakin tinggi keinginan karyawan untuk meninggalkan
perusahaan. Studi lain oleh Rahman & Oemar (2023) di Bank Syariah Indonesia Area Pekanbaru
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention, dengan pengaruh sebesar 78,9%. Hal ini menegaskan bahwa ketidakpuasan kerja
dapat mendorong karyawan untuk mencari peluang di tempat lain. Secara keseluruhan,
berbagai penelitian ini menekankan pentingnya perusahaan untuk menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung, dengan komunikasi yang efektif, kepemimpinan yang adaptif, dan
penghargaan yang sesuai, guna meningkatkan kepuasan kerja dan mengurangi tingkat turnover
karyawan. Oleh karena itu, organisasi harus mulai meninjau kembali praktik manajerial dan
membangun iklim kerja yang lebih terbuka, suportif, serta berorientasi pada pertumbuhan
karyawan agar produktivitas dan loyalitas dapat terus meningkat.

Menurut Anis Fitria (2024) Green HRM merupakan kebijakan pengelolaan sumber daya
manusia secara berkelanjutan yang melibatkan aspek lingkungan di seluruh aktivitas
perusahaan, mulai dari rekrutmen hingga kompensasi. Konsep ini bertujuan membentuk tenaga
kerja yang tidak hanya produktif, tetapi juga memiliki kesadaran terhadap pentingnya
pelestarian lingkungan. Sementara itu, penelitian yang dilakukan oleh Adonia Siburian (2022)
menunjukkan bahwa penerapan Green HRM pada perusahaan pertambangan berdampak
positif, seperti meningkatnya komitmen karyawan, gaya hidup kerja yang lebih sehat, efisiensi
biaya produksi melalui pengelolaan limbah, serta peningkatan citra perusahaan di mata
masyarakat. Praktik Green HRM juga dinilai efektif dalam membentuk budaya organisasi yang
peduli lingkungan melalui pelatihan, penilaian kinerja berbasis perilaku hijau, dan pemberian
penghargaan bagi karyawan yang berkontribusi menjaga kelestarian alam.

Oleh karena itu, Green HRM bukan hanya sekadar strategi HR, melainkan bagian dari
visi jangka panjang perusahaan untuk menciptakan operasional yang bertanggung jawab dan
berkelanjutan. Kepuasan kerja karyawan tidak muncul begitu saja, melainkan sangat
dipengaruhi oleh seberapa besar motivasi kerja yang dimiliki (Lurekke et al., 2023). Ketika
karyawan merasa termotivasi—baik karena dorongan dari dalam diri maupun karena dukungan
dari lingkungan kerja—mereka akan lebih semangat, fokus, dan merasa pekerjaannya lebih
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berarti. Motivasi yang baik bisa menumbuhkan rasa senang dalam bekerja, mengurangi stres,
dan membuat karyawan lebih puas terhadap tugas maupun tanggung jawab yang dijalankan.
Maka karena itu, untuk menciptakan kepuasan kerja yang stabil dan berkelanjutan, perusahaan
perlu memberi perhatian pada bagaimana cara membangun dan menjaga motivasi kerja setiap
individu. Salah satu pendekatan yang terbukti efektif dalam meningkatkan motivasi dan
kepuasan kerja karyawan adalah penerapan Green HRM. Green HRM mencakup praktik-praktik
seperti rekrutmen yang berorientasi pada keberlanjutan, pelatihan dan pengembangan yang
ramah lingkungan, evaluasi kinerja yang mempertimbangkan aspek lingkungan, serta sistem
penghargaan yang mendukung perilaku berkelanjutan.

Penelitian oleh Putra (2024) di Adiwana Suweta Ubud menunjukkan bahwa penerapan
Green HRM berpengaruh signifikan sebesar 59% terhadap kepuasan karyawan, dengan Green
Reward & Compensation menjadi faktor dominan yang berkontribusi signifikan, diikuti oleh
Green Recruitment & Selection dengan dampak 44%. Hal ini menunjukkan bahwa Green HRM
tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja tetapi juga memperkuat motivasi internal karyawan.
Selain itu, studi oleh Wijonarko & W.irapraja (2022) menemukan bahwa Green HRM
berpengaruh positif signifikan terhadap penerimaan teknologi (Romindo et al.,, 2023)dan
mempengaruhi pula secara signifikan kepuasan dan produktivitas kerja . Ini menegaskan bahwa
Green HRM dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat, meningkatkan keterlibatan
karyawan, dan meningkatkan rasa memiliki karyawan. Dengan demikian, penerapan Green HRM
dapat menjadi strategi yang efektif bagi perusahaan untuk meningkatkan motivasi dan kepuasan
kerja karyawan secara berkelanjutan.

Menurut Latifur Rasyidah (2010) motivasi bukan hanya mendorong seseorang untuk
bekerja, tetapi juga berperan besar dalam membentuk kreativitas dan kemampuan dalam
menyelesaikan tugas dengan baik. Semakin tinggi motivasi, maka semakin besar pula
kemungkinan seseorang untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Maka dari itu, penting bagi
perusahaan untuk terus memperhatikan faktor-faktor yang dapat meningkatkan motivasi
karyawan demi mendukung tercapainya tujuan bersama. Motivasi kerja merupakan faktor
penting yang memengaruhi kepuasan kerja karyawan. Ketika karyawan merasa termotivasi, baik
melalui penghargaan, lingkungan kerja yang mendukung, maupun kesempatan untuk
berkembang, mereka cenderung lebih puas dalam menjalankan tugasnya. Sawitri (2022) di
Bandara | Laga Ligo Bua Kota Palopo menunjukkan bahwa motivasi kerja dan kepuasan kerja
secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Semakin
tinggi motivasi kerja dan kepuasan kerja pegawai, maka akan membuat kinerjanya semakin
meningkat. Studi lain Naufal Alhafiz (2022) di Bank Sumsel Babel Kantor Pusat menemukan
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Artinya, semakin baik motivasi yang diberikan kepada pegawai, maka kepuasan kerja pegawai
akan semakin meningkat. Selain itu, Penelitian oleh Eva Oktafianingsih (2023) di PT KB Bank Tbk
Jakarta menunjukkan bahwa motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja pegawai. Hal ini menegaskan bahwa motivasi kerja yang tinggi dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Dari berbagai penelitian tersebut, dapat disimpulkan
bahwa motivasi kerja memiliki peran yang signifikan dalam meningkatkan kepuasan kerja
karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor yang dapat
memotivasi karyawan, seperti pemberian insentif yang tepat waktu, kesempatan untuk
berkembang, dan lingkungan kerja yang mendukung. Hal ini akan menciptakan suasana kerja
yang positif dan menyenangkan, yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja dan
produktivitas perusahaan secara keseluruhan.

Berdasarkan Uraian masalah di atas, maka rumusan masalah penelitian ini adalah, 1).
Bagaimana pengaruh Green Human Resources Management terhadap Kepuasan kerja karyawan
kepada Dua Lembaga Advent di Bandung? 2). Bagaimana pengaruh Green Human Resources
Management terhadap Motivasi Kerja karyawan karyawan kepada Dua Lembaga Advent di
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Bandung? 3). Bagaimana pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja karyawan kepada
Dua Lembaga Advent di Bandung? 4). Bagaimana pengaruh Green Human Resource
Management terhadap Kepuasan kerja Karyawan melalui Motivasi Kerja karyawan kepada Dua
Lembaga Advent di Bandung?

2. Tinjauan Pustaka
Green Human Resource Management

Green HRM merupakan konsep baru dalam manajemen sumber daya manusia yang
mengintegrasikan praktik ramah lingkungan dalam seluruh fungsi SDM. Menurut
Indarta Priyana (2025) Green HRM adalah pendekatan strategis yang mengarahkan fungsi-fungsi
SDM seperti rekrutmen, pelatihan, dan sistem penghargaan untuk menanamkan nilai
keberlanjutan lingkungan ke dalam budaya organisasi, sehingga tercipta perusahaan yang
berorientasi pada kelestarian alam. Selanjutnya, Hasibuan (2019) menyebutkan bahwa
meskipun istilah “Green HRM” belum secara eksplisit digunakan, setiap praktik pengelolaan SDM
harus memperhatikan tanggung jawab sosial dan lingkungan sebagai wujud kontribusi organisasi
terhadap keberlanjutan. Sejalan dengan itu, | Wayan Edi Arsawan (2025) Green HRM merupakan
penerapan kebijakan dan praktik HRM yang mendukung dan merancang penggunaan sumber
daya secara efisien dan berkelanjutan serta meningkatkan kesadaran dan perilaku lingkungan di
tempat kerja. Menurut Aris Budiono (2023) mengemukakan bahwa manajemen sumber daya
manusia yang efektif di era kini wajib menerapkan pendekatan yang menyelaraskan kepentingan
perusahaan, karyawan, dan masyarakat luas, termasuk komitmen terhadap pelestarian
lingkungan. Dengan demikian, prinsip manajemen SDM modern tidak hanya berfokus pada
pencapaian tujuan bisnis jangka pendek, tetapi juga terintegrasi dengan tujuan sosial ekologis
yang mendorong organisasi menjadi lebih adaptif terhadap perubahan globa. Dari beberapa
definisi di atas dapat disimpulkan bahwa Green HRM dapat dipahami sebagai pendekatan dalam
pengelolaan SDM yang mengintegrasikan nilai-nilai ramah lingkungan ke dalam setiap fungsinya.
Penerapan Green HRM tidak hanya berfokus pada pencapaian tujuan bisnis, tetapi juga
mendorong penggunaan sumber daya secara bijak, menjaga keberlanjutan, serta membentuk
budaya kerja yang peduli terhadap lingkungan.

Sementara itu menurut Indarta Priyana (2025) Green HRM akan diukur dengan
beberapa dimensi yaitu :
1) Green Recruitment and Selection Pada tahap perekrutan, perusahaan tidak hanya mencari
karyawan yang kompeten, tetapi juga yang memiliki kesadaran terhadap isu lingkungan. Hal ini
bertujuan agar sejak awal, karyawan baru dapat membawa nilai keberlanjutan ke dalam
pekerjaannya.
2) Green Training and Development Organisasi menyediakan berbagai pelatihan, workshop, atau
seminar yang dirancang untuk meningkatkan kemampuan karyawan dalam menerapkan praktik
ramah lingkungan. Dengan begitu, karyawan dapat lebih siap mendukung program
keberlanjutan perusahaan melalui tindakan nyata di tempat kerja.
3) Green Performance Management Evaluasi kinerja tidak hanya menilai pencapaian target kerja,
tetapi juga menilai sejauh mana kontribusi karyawan dalam menjaga lingkungan. Contohnya
meliputi keterlibatan mereka dalam program penghematan energi, pengelolaan limbah, atau
inovasi hijau yang bermanfaat bagi organisasi.
4) Green Reward and Compensation Sebagai bentuk apresiasi, karyawan yang berperan aktif
dalam mendukung inisiatif lingkungan diberikan penghargaan, baik berupa bonus, sertifikat,
maupun bentuk pengakuan lainnya. Sistem penghargaan ini menjadi motivasi agar karyawan
semakin berkomitmen pada praktik ramah lingkungan.

Dengan demikian, Green HRM adalah upaya menghubungkan nilai keberlanjutan
dengan setiap aspek pengelolaan SDM, mulai dari pekerjaan, rekrutmen, pelatihan, penilaian,
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hingga penghargaan. Penerapan ini membantu membangun budaya kerja yang peduli
lingkungan sekaligus mendukung pencapaian tujuan organisasi secara berkelanjutan.

Motivasi Kerja

Motivasi kerja adalah faktor penting yang memengaruhi semangat dan konsistensi
karyawan dalam mencapai tujuan organisasi. Hasibuan (2007) menjelaskan bahwa motivasi
merupakan kekuatan yang mendorong seseorang untuk bekerja giat dan bersemangat. Flippo
dalam Siagian (2002) mendefinisikan motivasi sebagai seni mengarahkan orang agar bersedia
bekerja dengan produktif demi tercapainya tujuan organisasi. Nurhayati (2024) mendefinisikan
bahawa motivasi kerja adalah dorongan yang membuat seseorang bersemangat dan konsisten
dalam bekerja. Dorongan ini membantu menjaga kualitas pekerjaan serta menumbuhkan rasa
tanggung jawab sehingga karyawan dapat memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi.
Sementara itu Mangkunegara (2000) menyebut motivasi kerja sebagai kondisi yang mendorong,
mengarahkan, serta menjaga perilaku seseorang agar tetap konsisten dalam bekerja hingga
sasaran tercapai. Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja adalah
dorongan yang menumbuhkan semangat, konsistensi, dan tanggung jawab karyawan dalam
bekerja. Motivasi ini berfungsi untuk menjaga kualitas pekerjaan sekaligus mengarahkan
perilaku agar tetap produktif sehingga tujuan organisasi dapat tercapai dengan baik.

Menurut Maslow dalam Robbins (2015) motivasi kerja dapat dipahami melalui
beberapa dimensi kebutuhan berikut:
1) Kebutuhan Fisiologis Merupakan kebutuhan dasar seperti makan, minum, istirahat, dan gaji
yang memadai. Jika kebutuhan ini terpenuhi, karyawan akan lebih mampu bekerja dengan baik.
2) Kebutuhan Keamanan Berkaitan dengan rasa aman terhadap pekerjaan, jaminan karir, serta
lingkungan kerja yang nyaman dan stabil. Hal ini membuat karyawan lebih tenang dalam
melaksanakan tugas.
3) Kebutuhan Sosial. Menyangkut hubungan baik dengan rekan kerja, atasan, maupun tim. Rasa
memiliki dan diterima dalam lingkungan kerja akan meningkatkan motivasi dan loyalitas.
4) Kebutuhan Penghargaan karyawan termotivasi ketika mendapatkan pengakuan, apresiasi,
atau penghargaan atas usaha dan pencapaian yang mereka lakukan.

Dengan demikian, motivasi kerja mencakup pemenuhan kebutuhan dasar hingga
dorongan untuk mengembangkan diri, yang pada akhirnya berperan penting dalam
meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja karyawan.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja pada dasarnya menggambarkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya, baik berupa pengalaman menyenangkan maupun tidak menyenangkan yang
timbul dari hasil penilaian terhadap berbagai aspek pekerjaan. Abdul Haris (2023) menjelaskan
bahwa kepuasan kerja merupakan kondisi emosional yang mencerminkan sikap individu
terhadap pekerjaannya. Menurut Handoko Sutrisno (2009) menambahkan bahwa kepuasan
kerja dapat berupa perasaan positif maupun negatif yang dialami karyawan, sehingga menjadi
indikator penting dalam manajemen sumber daya manusia. Japianus Sitepu (2014) juga
menekankan bahwa kepuasan kerja menunjukkan tingkat kebahagiaan karyawan terhadap
pekerjaan dan lingkungannya, yang pada akhirnya memengaruhi semangat serta dedikasi
mereka. Edy Sutrisno (2009) Kepuasan kerja dapat dipahami sebagai sikap yang ditunjukkan
karyawan terhadap pekerjaannya, yang terbentuk dari berbagai faktor seperti kondisi kerja,
hubungan dengan rekan, penghargaan yang diterima, serta aspek fisik dan psikologis di
lingkungan kerja. Selain itu, kepuasan kerja juga mencerminkan reaksi emosional yang muncul
dari perbandingan antara harapan dan tuntutan karyawan dengan kenyataan yang mereka alami
di tempat kerja. Dari beberapa definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
merupakan kondisi emosional dan sikap karyawan terhadap pekerjaannya, yang dipengaruhi
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oleh situasi kerja, hubungan dengan rekan, imbalan yang diterima, serta perbandingan antara
harapan dan kenyataan. Kepuasan ini mencerminkan tingkat kebahagiaan karyawan yang pada
akhirnya berpengaruh terhadap motivasi, loyalitas, dan kinerja dalam organisasi.

Menurut Ika Nur Ningrum (2019) untuk melihat variabel konstruk kepuasan kerja, dapat
diukur melalui beberapa dimensi, di antaranya:
1) Kompensasi dan Imbala Mengacu pada sejauh mana karyawan menerima gaji, tunjangan, dan
fasilitas yang sesuai dengan tanggung jawab serta kontribusi yang diberikan.
2) Lingkungan dan Suasana Kerja Meliputi kondisi fisik dan psikologis di tempat kerja, termasuk
kenyamanan, keamanan, kebersihan, serta hubungan yang harmonis dengan atasan maupun
rekan kerja.
3) Pengakuan dan Apresiasi Menekankan pentingnya penghargaan non-finansial, pujian, dan
pengakuan atas pencapaian atau kinerja karyawan dari pihak manajemen maupun rekan
sejawat.
4) Pengembangan Karier dan Promosi Menunjukkan peluang yang tersedia bagi karyawan untuk
meningkatkan kemampuan, memperluas pengalaman, serta meraih kemajuan dalam jenjang
karier di organisasi.

Hubungan Antar Variabel
Pengaruh Green Human Resource Management terhadap Kepuasan Kerja

Green HRM adalah peran penting dalam mengelola karyawan sejak perekrutan hingga
selesai bekerja. Saat ini, Green HRM menjadi tren global yang bertujuan membentuk perilaku
ramah lingkungan di tempat kerja. Keterkaitan antara Green HRM terhadap kepuasan kerja
pernah diteliti oleh Runturambi (2022) yang berlokasi di Desa Lelema Kecamatan Tumpaan
Kabupaten Minahasa Selatan, Dengan sample sebanyak 67 orang dari PT. Tropica Cocoprima.
Pada penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa Green HRM berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, Hal ini tercermin dari kemampuan karyawan
dalam bertanggung jawab terhadap organisasi, mengintegrasikan kepedulian lingkungan, serta
upaya perusahaan yang secara proaktif melaksanakan berbagai tindakan manajemen
lingkungan secara terarah. Dan menunjukkan bahwa variabel Green HRM memberikan
pengaruh sebesar 42,9%, sedangkan sisanya yaitu 57,9% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
diteliti. Pernyataan lain juga menyatakan bahwa Green HRM berpengaruh terhadap kepuasan
kerja (Wulansari, 2023) di Tegallalang, Bali. Menurut hasil penelitian tersebut yang
menggunakan sample sebanyak 60 karyawan, Di PT The Kayon Resort Ubud. Kemudian
menghasilkan bahswa Green HRM berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Artinya semakin positif dan signifikan Green HRM akan semakin positif dan signifikan pula
kepuasan kerja. Terakhir pada penelitian yang meneliti terkait pengaruhnya dari Green HRM
terhadap kepuasan kerja yakni penelitian yang dilakukan oleh Putra Ramadhan Alkodri (2024)
berlokasi di wilayah Jakarta Raya, dengan sample 256 karyawan dari PT. PLN Persero.

Pada penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa Green HRM berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja karyawan, Artinya semakin optimal penerapan Green HRM di
perusahaan, berorientasi pada kepedulian lingkungan, pelatihan berbasis ramah lingkungan,
serta kebijakan kerja berkelanjutan maka akan semakin meningkat pula kepuasan kerja
karyawan. Meilani & Setiawan (2024) menyatakan bahwa Green HRM berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Selain itu, penelitian dengan temuan serupa dilaporkan oleh (Mulyani &
Setyaningrum, 2023). Berbeda dengan penelitian yang di lakukan oleh Rizki (2025) Penelitian
tersebut menghasilkan kesimpulan bahwa Green HRM dapat tidak berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Dari beberapa penelitian yang disebutkan di atas, belum
jelas apakah Green HRM berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Oleh karena itu, gap
penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah Green HRM berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja karyawan.
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Meskipun penelitian mengenai pengaruh Green HRM terhadap kepuasan kerja telah
banyak dilakukan, masih terdapat beberapa hal yang perlu diteliti lebih lanjut. Sebagian besar
penelitian sebelumnya berfokus pada sektor umum seperti manufaktur, pariwisata, maupun
BUMN, sementara pada lembaga advent berbasis keagamaan yang memiliki karakteristik
organisasi berbeda masih jarang diteliti. Selain itu, hasil penelitian terdahulu juga menunjukkan
temuan yang beragam, ada yang menyatakan Green HRM berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja, namun ada pula yang menemukan tidak adanya pengaruh signifikan. Oleh
karena itu, hubungan antara Green HRM dan kepuasan kerja masih perlu dikaji lebih mendalam,
khususnya dalam konteks yang berbeda. Berdasarkan beberapa penelitian tersebut maka pada
penelitian ini memiliki hipotesis sebagai berikut.

H1: Terdapat pengaruh positif dan signifikan dari Green HRM terhadap kepuasan kerja

Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Konsep dari Mts (2016) terkait motivsi kerja merupakan suatu dorongan energi
dalam diri seseorang yang muncul karena adanya keinginan untuk mencapai tujuan tertentu.
Dorongan ini ditandai dengan usaha dan reaksi yang timbul akibat kebutuhan untuk meraih
prestasi dalam kehidupan. Penelitian yang pernah menguji pengaruh motivasi kerja terhadap
kepuasan kerja salah satunya dari Rahayu (2020) Penelitian ini berlokasi di PT. Perum Pegadaian
Salama Cabang Bima, dengan menggunakan metode pendekatan kuantitatif dengan analisis
regresi linier sederhana menggunakan bantuan SPSS. Sampel penelitian terdiri dari 36 orang
karyawan dari total populasi sebanyak 40 orang. Hasil analisis menunjukkan bahwa motivasi
kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, dengan kontribusi sebesar 72%,
sementara 28% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian.

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Pratama (2024) yang dilakukan di PT Satria
Bahana Sarana Daerah Khusus Ibukota Jakarta dengan jumlah sampel 110 responden dari total
populasi 893 karyawan, ditemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi yang
dimiliki karyawan, maka semakin besar pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. Oleh karena
itu, perusahaan perlu memperhatikan penempatan karyawan sesuai dengan latar belakang
pendidikan dan pengalaman kerja agar motivasi dapat terjaga dan berdampak pada
meningkatnya kepuasan kerja. Terakhir pada penelitian yang meneliti terkait pengaruh motivasi
kerja terhadap kepuasan kerja yakni penelitian yang dilakukan oleh Ulin Nuha (2019) berlokasi
di Kabupaten Blora dengan 65 responden dari Baitul Mu’amalat Al-Hikmah (BMA) yang
menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Hasil analisis menggunakan SPSS dan AMOS membuktikan bahwa semakin tinggi motivasi yang
dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula kepuasan kerja yang dirasakan. Temuan ini
menegaskan bahwa motivasi kerja merupakan faktor penting dalam meningkatkan kepuasan
kerja karyawan. Paisah (2023) Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Berbeda dengan penelitian yang
dilakukan oleh (Royhan Al Kamil, 2016). Penelitian tersebut menyimpulkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Selain itu, beban kerja dan motivasi kerja secara simultan juga berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan dengan nilai Fhitung 28,086 lebih besar dari F tabel 3,19 dan
signifikansi 0,000 < 0,05. Nilai R? sebesar 0,515 mengindikasikan bahwa 51,5% variasi kepuasan
kerja dapat dijelaskan oleh beban kerja dan motivasi kerja, sedangkan sisanya 48,5%
dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian. Meskipun penelitian terdahulu yang mengkaiji
dampak motivasi kerja terhadap kepuasan kerja terlah cukup banyak dilakukan, Namun ada
penelitian yang menunjukkan bahwa beban kerja dan motivasi kerja secara simultan juga
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, sementara penelitian lainnya
membuktikan bahwa motivasi juga dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Perbedaan
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hasil tersebut menunjukkan bahwa hubungan antara motivasi kerja dan kepuasan kerja masih
memerlukan kajian lebih lanjut. Selain itu, sebagian besar penelitian sebelumnya dilakukan pada
sektor bisnis, sedangkan penelitian di lembaga advent berbasis keagamaan masih jarang
ditemukan. Oleh karena itu, gap penelitian ini dilakukan untuk mengkaji lebih dalam pengaruh
motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di Lembaga Advent Bandung.

Berdasarkan beberapa penelitian tersebut maka pada penelitian ini memiliki hipotesis
sebagai berikut.
H2: Terdapat pengaruh positif dan signifikan Motivasi Kerja terhadap kepuasan kerja

Pengaruh Green Human Resource Management terhadap Motivasi Kerja

Green HRM merupakan serangkaian praktik dalam pengelolaan sumber daya manusia
yang mengintegrasikan prinsip-prinsip ramah lingkungan ke dalam setiap fungsi manajemen
SDM, mulai dari perekrutan, pelatihan, penilaian kinerja, hingga pemberian penghargaan
(Junaid 2022). Implementasi Green HRM tidak hanya berfokus pada pencapaian tujuan
organisasi, tetapi juga memberikan dampak positif terhadap motivasi kerja karyawan. Hal ini
dikarenakan organisasi menunjukkan kepedulian terhadap isu lingkungan sekaligus memberi
kesempatan bagi karyawan untuk berkontribusi dalam upaya keberlanjutan. Selaras dengan hal
tersebut Nurjannah & Wasito (2025) menegaskan bahwa pelatihan berbasis lingkungan serta
kebijakan hijau yang diimplementasikan dalam kerangka Green HRM berperan penting dalam
meningkatkan motivasi kerja karyawan, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan
efisiensi dan kinerja organisasi.

Walaupun sejumlah penelitian telah banyak membahas hubungan Green HRM dengan
kepuasan kerja maupun perilaku pro-lingkungan, keterkaitan secara langsung antara Green HRM
dengan motivasi kerja masih relatif jarang diteliti secara komprehensif. Berdasarkan perspektif
Social Exchange Theory, karyawan akan terdorong untuk bekerja lebih termotivasi ketika merasa
bahwa kontribusi mereka terhadap program-program hijau organisasi memperoleh balasan
yang setimpal dari perusahaan, baik dalam bentuk kebijakan, fasilitas, maupun penghargaan
(Setyanti & Yulisetriani, 2025). Dengan demikian, praktik Green HRM dapat dipandang sebagai
salah satu faktor yang mendorong tumbuhnya motivasi kerja karyawan. Sejumlah penelitian
mendukung pandangan tersebut. Misalnya, penelitian yang dilakukan oleh Amiria & Suprapto
(2025) menunjukkan bahwa Green HRM berpengaruh positif terhadap employee engagement,
yang memiliki keterkaitan erat dengan motivasi kerja.

Sementara itu, kajian sistematis oleh Khan (2022) mengemukakan bahwa motivasi
karyawan dapat ditingkatkan melalui green empowerment sebagai bagian dari implementasi
Green HRM. Kendati demikian, terdapat pula penelitian yang lebih menitikberatkan pada
keterkaitan Green HRM dengan aspek lain, seperti perilaku ramah lingkungan maupun inovasi
hijau Aina (2019) Hal ini menunjukkan bahwa hubungan langsung antara Green HRM dan
motivasi kerja masih belum konsisten secara empiris. Berdasarkan temuan-temuan tersebut,
dapat diidentifikasi adanya gap penelitian. Pertama, mayoritas penelitian sebelumnya
menempatkan motivasi kerja sebagai variabel mediasi, bukan sebagai variabel dependen
langsung dari Green HRM. Kedua, kajian mengenai pengaruh Green HRM terhadap motivasi
kerja masih terbatas, khususnya dalam konteks organisasi di Indonesia. Oleh karena itu,
penelitian ini dirancang untuk menguji secara lebih mendalam apakah Green HRM berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja karyawan.

Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut:

H3: Green HRM berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan.
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Pengaruh Green Human Resource Management terhadap Kepuasan kerja Karyawan melalui
Motivasi Kerja

Sejumlah penelitian sebelumnya telah mengidentifikasi motivasi kerja sebagai variabel
yang berperan penting dalam menjembatani pengaruh praktik manajemen sumber daya
manusia terhadap kepuasan kerja karyawan. Penelitian oleh Renwick (2013) menjelaskan bahwa
penerapan Green HRM dapat meningkatkan sikap positif karyawan, termasuk motivasi kerja,
melalui kebijakan dan praktik kerja yang berorientasi pada keberlanjutan lingkungan.
Selanjutnya, penelitian yang dilakukan oleh Saeed (2019) membuktikan bahwa Green HRM
berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja karyawan, yang pada akhirnya berdampak pada
peningkatan sikap dan perilaku kerja positif. Selain itu, penelitian oleh Deci (2025) menegaskan
bahwa motivasi kerja memiliki peran penting dalam membentuk kepuasan kerja, karena
karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung merasa lebih puas terhadap pekerjaannya.
Namun, masih terbatas penelitian empiris yang secara langsung menguji peran motivasi kerja
sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara Green HRM dan kepuasan kerja. Oleh karena
itu, penelitian ini mengajukan hipotesis untuk menguji peran mediasi motivasi kerja dalam
hubungan antara Green HRM dan kepuasan kerja karyawan.
H4: Motivasi kerja memediasi pengaruh Green HRM terhadap kepuasan kerja karyawan.

H4

MOTIVASL
EEEJA
(X2}

EEPTUASAN
EERJA
EARYAWAN
(YY)

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

3. Metode Penelitian

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif.
Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini bertujuan untuk mengukur serta
menganalisis hubungan antar variabel secara objektif berdasarkan data numerik (Eko
Sudarmanto, 2021). Desain penelitian yang digunakan adalah desain korelasional, yang
bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis hubungan antara beberapa variabel dalam
konteks tertentu. Desain korelasional dinilai sesuai dengan tujuan penelitian, yaitu untuk
menguji hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya (Lurekke Jean Jr & Ferinia, 2023). Selain
itu, penelitian ini juga disertai dengan pendekatan deskriptif untuk memberikan gambaran yang
jelas dan faktual mengenai karakteristik responden serta kondisi variabel yang diteliti (Wekke,
2019). Model penelitian dalam studi ini menggambarkan hubungan antara Green HRM, Motivasi
Kerja, dan Kepuasan Kerja Karyawan. Model tersebut mencakup empat hipotesis penelitian,
yaitu pengaruh Green HRM terhadap Motivasi Kerja (H1), pengaruh Motivasi Kerja terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan (H2), pengaruh Green HRM terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (H3),
serta pengaruh tidak langsung Green HRM terhadap Kepuasan Kerja Karyawan melalui Motivasi
Kerja sebagai variabel mediasi (H4). Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan
menggunakan kuesioner tertutup yang disebarkan kepada responden. Kuesioner disusun
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berdasarkan indikator masing-masing variabel penelitian dan diukur menggunakan skala Likert
1-5, yang menunjukkan tingkat persetujuan responden mulai dari sangat tidak setuju hingga
sangat setuju. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampel jenuh, di mana
seluruh populasi dijadikan sebagai sampel penelitian. Oleh karena itu, jumlah responden dalam
penelitian ini adalah 70 karyawan. Penelitian ini memiliki tiga variabel yaitu Green Human
Resouce Management, Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja.

4. Hasil dan Pemabahasan
Analisis Deskriptif Demografi Responden

Kuesioner penelitian berhasil disebarkan dan diisi oleh 70 responden dengan
karakteristik sebagai berikut. Berdasarkan jenis kelamin, responden laki-laki berjumlah 39 orang
atau sebesar 56%, sedangkan responden perempuan berjumlah 31 orang atau sebesar 44%.
Berdasarkan usia, responden paling banyak berada pada rentang usia 41-45 tahun yaitu
sebanyak 19%. Selanjutnya responden berusia 36—40 tahun dan 46-50 tahun masing-masing
sebesar 17%. Responden berusia 25—-30 tahun, 31-35 tahun, dan 51-55 tahun masing-masing
sebesar 16%. Berdasarkan posisi dalam bekerja, mayoritas responden tidak memiliki jabatan
(non jabatan) yaitu sebanyak 71%. Sementara itu, 21% responden menjabat sebagai supervisor
dan 8% sebagai manajer. Berdasarkan lama bekerja, responden terbanyak telah bekerja selama
6—10 tahun yaitu sebesar 36%. Selanjutnya, 30% responden telah bekerja selama 1-5 tahun,
24% telah bekerja lebih dari 10 tahun, dan 10% memiliki masa kerja kurang dari 1 tahun.

Analisis Deskriptif Pernyataan Variabel
Tabel 1. DeskriptifPernyataan Variabel

N Min. Max. Mean
Green HRM (X1)
GHRM 1 70 1 5 4,46
GHRM 2 70 1 5 4,00
GHRM 3 70 1 5 4,55
GHRM 4 70 1 5 4,51
GHRM 5 70 1 5 4,29
GHRM 6 70 1 5 4,26
GHRM 7 70 1 5 4,29
GHRM 8 70 1 5 4,36
GHRM 9 70 1 5 4,49
GHRM 10 70 1 5 4,30
GHRM 11 70 1 5 4,35
GHRM 12 70 1 5 4,45
Motivasi Kerja (X2)

MK 1 70 1 5 4,26
MK 2 70 1 5 4,49
MK 3 70 1 5 4,41
MK 4 70 1 5 4,16
MK 5 70 1 5 4,17
MK 6 70 1 5 4,49
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MK 7 70 1 5 4,49
MK 8 70 1 5 4,41
MK 9 70 1 5 4,29
MK 10 70 1 5 4,39
MK 11 70 1 5 4,32
MK 12 70 1 5 4,13
Kepuasan Kerja (Y)
KK1 70 1 5 4,22
KK2 70 1 5 4,25
KK3 70 1 5 4,22
KK4 70 1 5 4,13
KK5 70 1 5 4,42
KK6 70 1 5 4,39
KK7 70 1 5 4,35
KK8 70 1 5 4,04
KK9 70 1 5 4,09
KK10 70 1 5 4,03
KK 11 70 1 5 4,17
KK 12 70 1 5 4,28

Sumber: data di olah penulis 2026

Berdasarkan hasil penelitian, indikator GHRM 3 menunjukkan bahwa karyawan bersedia
ikut serta dalam program peduli lingkungan yang diselenggarakan oleh perusahaan, dengan nilai
mean sebesar 4,55. Hal ini menandakan bahwa penerapan Green HRM telah mendapatkan
respon yang sangat positif dari karyawan. Pada variabel Motivasi Kerja, indikator MK 2 yang
berkaitan dengan pemenuhan waktu istirahat, serta indikator MK 6 dan MK 7 yang berkaitan
dengan kenyamanan lingkungan kerja dan hubungan kerja antar rekan, memperoleh nilai mean
tertinggi sebesar 4,49. Hasil ini menunjukkan bahwa pemenuhan kebutuhan istirahat,
lingkungan kerja yang nyaman, dan hubungan kerja yang harmonis berperan penting dalam
meningkatkan fokus dan semangat kerja karyawan. Selanjutnya, pada variabel Kepuasan Kerja
Karyawan, indikator KK 5 yang berkaitan dengan kebersihan tempat kerja memperoleh nilai
mean sebesar 4,42. Temuan ini menunjukkan bahwa kondisi tempat kerja yang bersih dan
terawat membuat karyawan merasa lebih nyaman dan betah dalam bekerja. Oleh karena itu,
perusahaan disarankan untuk secara konsisten menjalankan dan mengembangkan program
peduli lingkungan, memastikan pemenuhan waktu istirahat karyawan, menciptakan lingkungan
kerja yang bersih dan nyaman, serta menjaga hubungan kerja yang harmonis antar karyawan.
Upaya tersebut penting dilakukan agar motivasi kerja dan kepuasan kerja karyawan dapat terus
meningkat dan berdampak positif pada kinerja perusahaan.

Analisis Data Smart-PLS
Uji Outer Model
A. Uji Validitas

Untuk memastikan kelayakan setiap indikator pengukuran, dilakukan uji validitas
dengan mengacu pada kriteria convergent validity, yaitu nilai outer loading harus lebih dari 0,7
dan Average Variance Extracted (AVE) lebih besar dari 0,5. Berdasarkan hasil pengolahan data
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kuesioner responden menggunakan aplikasi SmartPLS, diperoleh hasil sebagai berikut:
Tabel 3. Uji Convergent Validity dengan Outer Loading
Item Green HRM Motivasi kerja Kepuasan Kerja

KK5 0,802
KK6 0,798
KK7 0,796

GHRM4 0,748

GHRMS 0,775

GHRM9 0,864
MK2 0,731
MK6 0,836
MK9 0,765

Sumber: data di olah penulis 2026

Berdasarkan kriteria yang digunakan, indikator dinyatakan memenuhi validitas
konvergen apabila memiliki nilai outer loading > 0,7. Dari tabel yang disajikan, seluruh indikator
menunjukkan nilai outer loading di atas batas tersebut, sehingga dapat disimpulkan bahwa
semua indikator telah memenuhi dan dinyatakan lolos uji validitas konvergen.

Tabel 4. Uji Convergent Validity dengan AVE

Varibel Nilai AVE
Green HRM 0,636
Motivasi Kerja 0,606
Kepuasan Kerja 0,638

Sumber: data di olah penulis 2026

Berdasarkan ketentuan yang digunakan, suatu variabel dinyatakan memenuhi validitas
konvergen apabila memiliki nilai AVE > 0,6. Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel Green
HRM memiliki nilai AVE sebesar 0,636, Motivasi Kerja sebesar 0,606, dan Kepuasan Kerja sebesar
0,638. Dengan demikian, seluruh variabel dalam penelitian ini dinyatakan memenuhi dan lolos
uji validitas konvergen. Hasil ini menunjukkan bahwa indikator yang digunakan telah mampu
mengukur masing-masing variabel dengan baik. Bagi perusahaan, hal ini berarti bahwa hasil
penelitian dapat dipercaya dan digunakan sebagai dasar dalam mengevaluasi serta menyusun
kebijakan terkait pengelolaan sumber daya manusia, khususnya dalam penerapan Green HRM,
peningkatan motivasi kerja, dan kepuasan kerja karyawan.

B. Uji Reliabilitas
Untuk menilai tingkat keandalan indikator pengukuran, dilakukan uji reliabilitas dengan
mengacu pada ketentuan bahwa nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha harus berada
di atas 0,7. Namun, pada penelitian yang bersifat korelasional, nilai Composite Reliability pada
kisaran 0,6 hingga 0,7 masih dapat diterima (Tomass Hultt, 2017). Hasil pengolahan data
kuesioner responden menggunakan aplikasi SmartPLS menunjukkan nilai sebagai berikut:
Tabel 5. Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Rho-A  Composite Reliability
Green HRM 0,713 0,731 0,839
Motivasi Kerja 0,683 0,716 0,821
Kepuasan Kerja 0,717 0,717 0,841

Sumber: data di olah penulis 2026
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Berdasarkan kriteria yang digunakan, suatu variabel dinyatakan memenuhi uiji
reliabilitas apabila nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha > 0,6. Hasil yang ditampilkan
pada tabel menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai Composite Reliability dan
Cronbach’s Alpha >0,6, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel telah memenuhi dan
lolos uji reliabilitas.

Uji Inner Modal
Uji R-square

Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen, dilakukan pengujian R-square. Hasil pengolahan data kuesioner responden
menggunakan aplikasi SmartPLS menunjukkan bahwa nilai R-square variabel Kepuasan Kerja
sebesar 0,424 dan variabel Motivasi Kerja sebesar 0,281. Hal ini menunjukkan bahwa sebesar
42,4% variasi Kepuasan Kerja dapat dijelaskan oleh variabel Green HRM dan Motivasi Kerja,
sedangkan sebesar 28,1% variasi Motivasi Kerja dapat dijelaskan oleh variabel Green HRM.
Sementara itu, sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian ini. Bagi perusahaan,
hasil ini menunjukkan bahwa penerapan Green HRM serta upaya peningkatan motivasi kerja
karyawan memiliki peran yang cukup kuat dalam membentuk kepuasan kerja karyawan. Oleh
karena itu, perusahaan perlu memperhatikan penerapan kebijakan lingkungan dan strategi
peningkatan motivasi kerja secara berkelanjutan guna meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja
karyawan secara optimal.

Tabel 6. Uji R-square

Variabel R-square R-square Adjusted
Kepuasan Kerja 0,424 0,406
Motivasi Kerja 0,281 0,270

Sumber: data di olah penulis 2026

Gambar 2 menunjukkan hasil pengolahan data menggunakan metode SEM-PLS.
Diagram tersebut memperlihatkan bahwa Green HRM berpengaruh positif terhadap Motivasi
Kerja, dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,530. Selanjutnya, Motivasi Kerja berpengaruh positif
terhadap Kepuasan Kerja, dengan nilai koefisien sebesar 0,651. Namun, pengaruh langsung
Green HRM terhadap Kepuasan Kerja menunjukkan nilai koefisien sebesar -0,000, yang
mengindikasikan bahwa Green HRM tidak berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja
karyawan, melainkan melalui peningkatan motivasi kerja.

Adapun gambaran diagram hasil pengolahan SEM PLS sebagai berikut.
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Gambar 2. Diagram Hasil Pengolahan SEM PLS
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Uji Path Coefficient Partial
Dalam mengidentifikasi arah dan signifikansi pengaruh variabel faktor terhadap variabel
dependen, dibutuhkan pengujian path coefficient. Pernyataan responden pada kuesioner yang
diolah dengan SmartPLS menghasilkan nilai berikut:
Tabel 7. Uji Path coefficient

Original Sample Mean (M) Standard Deviation T Statistics P Values
Sample (O) (STDEV) (|O/STDEV])
Green HRM -> Kepuasan -0,000 -0,006 0,119 0,003 0,998
Kerja
Green HRM-> Motivasi Kerja 0,530 0,539 0,096 5,498 0,000
Motivasi > Kepuasan Kerja 0,651 0,666 0,084 7,766 0,000
Green HRM -> Kepuasan 0.345 0.359 0.077 4.484 0.000
Kerja melalui Motivas Kerja (0.530 X (hasil di (hasil di bootstraping) (0.345/0/07)
0.651) bootstraping)

Sumber: data di olah penulis 2026

Suatu hubungan dianggap signifikan jika nilai p kurang dari 0,05, sesuai dengan
persyaratan pengujian. Tabel menunjukkan bahwa korelasi antara Green HRM dan Kepuasan
Kerja tidak signifikan, sehingga hipotesis yang bersangkutan ditolak. Sebaliknya, hubungan
antara Green HRM dan Motivasi Kerja, serta antara Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja,
signifikan, sehingga hipotesis masing-masing diterima. Oleh karena itu, semua hipotesis dengan
nilai p < 0,05 dianggap diterima, sedangkan hipotesis dengan nilai dianggap ditolak.

Pembahasan
Green Human Resource Management terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa Green HRM tidak memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Oleh karena itu, hipotesis kedua dalam
penelitian ini dinyatakan tidak diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa penerapan Green HRM di
perusahaan belum memberikan pengaruh langsung terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan,
sehingga dampaknya belum dirasakan secara nyata oleh karyawan. Literatur pendukung hasil
demikian dijumpai pada Rizki (2025) yang membuktikan tidak signifikan pengaruh Green HRM
terhadap kepuasan kerja karyawan. Penelitian terbaru menunjukkan bahwa meskipun Green
HRM sering dikaitkan dengan nilai-nilai organisasi yang positif, hal itu mungkin tidak selalu
meningkatkan kepuasan kerja jika budaya organisasi, pelatihan komprehensif, atau insentif yang
konsisten tidak mendukung. Sebuah studi Green HRM di industri makanan dan minuman
menemukan Burton (2010). Saat keberlanjutan diimplementasikan dengan konsisten, maka
akan berdampak kepada berkembangnya tanggung jawab sosial(Ferinia, 2024a) Kondisi ini bisa
saja terjadi diperusahaan ini karena dengan beragamnya responden yang memiliki usia yang
beragam dan pengalaman kerja yang substansial, praktik Green HRM yang diterapkan mungkin
tidak lengkap atau belum sepenuhnya berkembang, sehingga gagal meningkatkan kepuasan
kerja karyawan secara langsung. Dengan demikian, pada perusahaan yang diteliti, Green HRM
belum menjadi faktor utama yang secara langsung memengaruhi kepuasan kerja karyawan.

Green Human Resource Management terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan
antara Green HRM terhadap motivasi kerja. Dengan demikian, hipotesis kedua dalam penelitian
ini dinyatakan diterima. Temuan ini mengindikasikan bahwa penerapan Green HRM yang
memberikan ruang dan kesempatan bagi karyawan untuk berpartisipasi dalam praktik ramah
lingkungan dapat meningkatkan motivasi kerja. Peningkatan motivasi tersebut pada akhirnya
turut mendukung terbentuknya motivasi kerja. Literatur pendukung hasil demikian dijumpai
pada (Nunu Nurjanah et al., 2023) dan (Setyanti & Yulisetiarini, 2025) yang membuktikan
signifikan pengaruh Green HRM terhadap motivasi kerja. Dengan demikian, pada perusahaan
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yang diteliti, penerapan Green HRM terbukti mampu meningkatkan motivasi kerja karyawan.
Dampaknya jangka panjangnya kepada budaya organisasi dan aselerasi digital transformasi
(Ferinia, 2024b)

Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Dengan demikian, hipotesis kedua dalam
penelitian ini dinyatakan diterima. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan
motivasi kerja karyawan, yang didukung oleh pemberian kesempatan untuk berkembang dan
berkontribusi secara optimal dalam pekerjaan, mampu meningkatkan kepuasan kerja. Oleh
karena itu, motivasi kerja memiliki peran penting dalam mendorong terciptanya kepuasan kerja
karyawan secara keseluruhan. Literatur pendukung hasil demikian dijumpai pada (Pratama,
2024) dan (Rahayu et al., 2020) yang membuktikan signifikan pengaruh Motivasi Kerja Terhadap
Kepuasan Kerja karyawan. Dengan demikian, pada perusahaan yang diteliti, motivasi kerja
menjadi faktor penting dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Green Human Resource Management terhadap Kepuasan Kerja Karyawan melalui Motivasi
Kerja

Green HRM memengaruhi kepuasan kerja karyawan secara tidak langsung melalui
peningkatan motivasi kerja pada perusahaan yang diteliti. Hal ini menunjukkan bahwa pada
perusahaan tersebut, motivasi kerja berperan sebagai mediator yang menjelaskan bagaimana
penerapan Green HRM dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Praktik SDM hijau yang
diterapkan mendorong motivasi kerja karyawan melalui nilai keberlanjutan yang selaras dengan
tujuan organisasi, sehingga karyawan tidak hanya bekerja untuk memenuhi tugas, tetapi juga
merasa memiliki peran yang bermakna. Penegasan penemuan ini di jelaskan oleh (Al-Sabi (2024)
yang meneliti dampak praktik Green HRM terhadap kinerja lingkungan dan hasil karyawan
melalui kepuasan kerja. Strategi Green HR meningkatkan hasil individu dengan mendorong
kepuasan kerja, sejalan dengan mediasi psikologis, di mana motivasi kerja pada awalnya
memengaruhi kebahagiaan kerja. Motivasi kerja berperan sebagai penghubung psikologis
penting antara Green HRM dan kepuasan kerja. Inisiatif Green HRM yang relevan dan selaras
dengan nilai-nilai individu dan perusahaan meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja
karyawan. Efektivitas strategi Green HRM dalam meningkatkan kebahagiaan karyawan
bergantung pada internalisasi dan transformasinya menjadi pengalaman yang didorong oleh
individu. (O.P 2022) menjelaskan dalam studinya motivasi kerja secara substansial memediasi
hubungan antara praktik Green HRM dan hasil karyawan, seperti kepuasan kerja dan kinerja
berkelanjutan. Temuan menunjukkan bahwa Green HRM meningkatkan hasil psikologis dan
perilaku hanya ketika praktik-praktik tersebut mendorong keinginan intrinsik karyawan. Dengan
demikian, pada perusahaan yang diteliti, efektivitas Green HRM dalam meningkatkan kepuasan
kerja karyawan terjadi melalui peningkatan motivasi kerja.

5. Penutup
Kesimpulan

Penelitian ini memberikan masukan bagi pengembangan sumber daya manusia,
khususnya dalam penerapan Green HRM, peningkatan motivasi kerja, dan kepuasan kerja
karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 1) Green HRM tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Kepada Dua Lembaga Advent di Bandung. 2)
Motivasi Kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
Kepada Dua Lembaga Advent di Bandung. 3) Green HRM juga memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja Kepada Dua Lembaga Advent di Bandung. 4) Motivasi kerja

48



Hotang dkk, (2026) MSEJ, 7(4) 2026: 33-52

terbukti memediasi pengaruh Green HRM terhadap kepuasan kerja karyawan Kepada Dua
Lembaga Advent di Bandung.

Saran

Saran yang dapat menjadi masukan terhadap perusahaan yaitu dianjurkan untuk
meningkatkan penerapan Green HRM agar lebih dirasakan manfaatnya oleh karyawan.
Penerapan Green HRM perlu dilakukan secara lebih konsisten dan disesuaikan dengan aktivitas
kerja sehari-hari, sehingga karyawan memahami tujuan serta perannya dalam praktik tersebut.
Selain itu, lembaga disarankan untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan melalui dukungan
atasan, penghargaan atas kinerja, serta kesempatan pengembangan diri. Peningkatan motivasi
kerja diharapkan dapat mendorong terciptanya kepuasan kerja karyawan secara berkelanjutan.
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