Desormal

Samudra Ekonomi & Bisnis

Volume 16, Nomor 3, September 2025

P-ISSN 2089-1989
E-ISSN 2614-1523
Terakreditasi (SK No. 225/E/KPT/2022)

@@@ Q\sinta ‘

Pengaruh Green Human Resource Management terhadap Perilaku Hijau
Individu dengan Knowledge Management sebagai Variabel Mediasi pada

Perusahaan Manufaktur di Batam

The Effect of Green Human Resource Management on Individual Green
Behavior with Knowledge Management as a Mediating Variable in

Manufacturing Companies in Batam

Evi Silvana Muchsinati”, Helen Salwa, Adineka Fatyandri
Fakultas Bisnis dan Manajemen, Universitas Internasional Batam, Indonesia

*e-mail korespondensi: evi.@uib.ac.id

Info Artikel

Riwayat Artikel :

Diterima: 08 Februari 2025
Disetujui: 28 Maret 2025
Dipublikasikan: September 2025

Nomor DOI :
10.33059/jseb.v16i3.10912

Cara Mensitasi :

Muchsinati, E. S., Salwa, H., &
Fatyandri, A. (2025). Pengaruh
green human resource
management terhadap perilaku
hijau individu dengan
knowledge management
sebagai variabel mediasi pada
perusahaan manufaktur di
Batam. Jurnal Samudra
Ekonomi dan Bisnis, 16(3),
611-624. DOI: 10.33059/jseb.
v16i3.10912.

Abstrak

Green human resource management (GHRM) merupakan strategi untuk
memastikan karyawan tetap mendukung keberlanjutan lingkungan. Penelitian
ini mengkaji pengaruh GHRM terhadap perilaku hijau individu dengan
knowledge management sebagai mediator. Populasi penelitian meliputi para
karyawan PT. Sat Nusa Persada Batam dan PT. Jovan Technologies sebanyak
200 karyawan. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner, dan analisis data
menggunakan SEM-PLS. Hasilnya menunjukkan knowledge management
secara efektif memediasi hubungan antara GHRM dan perilaku hijau individu.
Perusahaan disarankan untuk memperkuat praktik knowledge management,
seperti pelatihan dan budaya berbagi pengetahuan, guna mendorong perilaku
hijau. Langkah ini dinilai tidak hanya meningkatkan kinerja lingkungan
perusahaan tetapi juga berdampak positif bagi masyarakat dan lingkungan.

Kata Kunci: Green Human Resource Management, Knowledge Management,
Perilaku Hijau Individual.
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Abstract

Green human resource management (GHRM) is a strategy to ensure employees
continue to support environmental sustainability. This study examines the
influence of GHRM on individual green behavior, with knowledge management
as a mediator. The study population included 200 employees of PT. Sat Nusa
Persada Batam and PT. Jovan Technologies. Data collection was conducted
through questionnaires, and data analysis used SEM-PLS. The results indicate
that knowledge management effectively mediates the relationship between
GHRM and individual green behavior. Companies are advised to strengthen
knowledge management practices, such as training and a culture of knowledge
sharing, to encourage green behavior. This step is considered not only to
improve the company's environmental performance but also to have a positive
impact on society and the environment.

Keywords: Green Human Resource Management, Knowledge Management,
Individual Green Behaviour.
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PENDAHULUAN

Saat ini banyak sektor memprioritaskan kepentingan menjaga kelestarian lingkungan. Untuk
memastikan bahwa karyawan tetap berkomitmen, green human resource management (GHRM)
harus diterapkan dalam menjalankan aktivitas yang mendukung pelestarian lingkungan (Krisnawati
& Amalia, 2023). GHRM tidak hanya mendorong keterlibatan masyarakat dalam kegiatan yang
bermanfaat bagi lingkungan, tetapi juga berperan dalam menarik minat pencari kerja yang peduli
terhadap praktik pengelolaan lingkungan. Inisiatif ini dapat memengaruhi perilaku pencarian kerja
mereka, yang semakin mengutamakan aspek keberlanjutan. Sebagai sebuah disiplin baru dalam
manajemen, GHRM terbukti efektif dalam meningkatkan kinerja organisasi dengan tetap menjaga
keseimbangan ekologis (Gazi et al., 2022).

GHRM merupakan bagian dari tanggung jawab manajemen sumber daya manusia yang
menekankan penggunaan sumber daya yang konsisten dan pengurangan dampak negatif dari aktivitas
bisnis terhadap sumber daya alam (Nabi et al., 2022). Praktik ini menunjukkan bisnis memperhatikan
pemangku kepentingan termasuk juga lingkungan mereka. Dengan mempertimbangkan pemangku
kepentingan sekunder seperti lingkungan, calon karyawan cenderung yakin bahwa perusahaan akan
memperlakukan mereka dengan baik (Ansari et al., 2021). Praktik GHRM juga meningkatkan citra
perusahaan sebagai anggota masyarakat yang bertanggungjawab karena menunjukkan bagaimana
organisasi melihat lingkungan dan nilai-nilainya. Ababneh (2021) menyatakan bahwa perilaku hijau
individu (individual green behavior) mencakup sikap karyawan yang peduli terhadap pengendalian
dampak lingkungan, memperhatikan efisiensi energi, menerapkan prinsip ramah lingkungan dalam
pencetakan, dan mendukung upaya daur ulang kembali.

Dengan menggunakan GHRM, perusahaan berharap karyawan menjadi lebih terlibat dalam
mengidentifikasi ancaman lingkungan yang mungkin, terlibat dalam desain inisiatif yang ramah
lingkungan, dan mampu menangani masalah lingkungan yang relevan di tempat kerja mereka.
Berdasarkan semua ini, orang dapat menjadi lebih berkelanjutan jika mereka lebih menyadari
pentingnya menjaga lingkungan, tahu cara mengurangi jejak ekologis, dan mengikuti norma sosial
yang mendukung perilaku ramah lingkungan. Selain itu, kebijakan organisasi yang mendukung
perilaku ramah lingkungan juga dapat membantu berperan penting dalam mendorong orang untuk
bertindak lebih berkelanjutan.

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana GHRM mempengaruhi
tindakan hijau individu. Sebagai kebaruan penelitian ini ditambahkan knowledge management
sebagai variabel mediator. Dasar penambahan ini adalah mengkonfirmasi pendapat Sapta et al. (2021)
yang menyatakan bahwa manajemen pengetahuan dapat berfungsi sebagai mediator pengaruh
terhadap kinerja berkelanjutan. Individu yang bertindak ramah lingkungan sangat terkait dengan
kinerja keberlanjutan. Selain itu, penelitian ini menghubungkan tiga variabel (yaitu: GHRM,
knowledge management, dan perilaku hijau individu) karena teridentifikasi masih terdapatnya
kesenjangan penelitian yang signifikan akibat belum ada studi yang secara khusus mengeksplorasi
peran knowledge management sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara GHRM dan perilaku
hijau individu (Riyanto et al., 2024; Dewi & Sudhiksa, 2022), terutama di sektor manufaktur di
Batam. Penelitian ini karenanya mengusulkan perspektif baru bahwa knowledge management
berperan sebagai jembatan yang memfasilitasi transformasi praktik GHRM menjadi perilaku hijau
individu yang nyata. Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya mengisi kesenjangan dalam
literatur, tetapi jJuga memberikan wawasan praktis bagi perusahaan dalam merancang strategi GHRM
yang lebih efektif dan berkelanjutan.
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TELAAH LITERATUR

Penerapan green human resource management (GHRM) dianggap secara positif berkaitan
dengan efisiensi praktik knowledge management dalam organisasi (Muchsinati & Ardiansyah, 2023;
Sentoso & Muchsinati, 2024). GHRM berfokus pada manajemen sumber daya manusia yang
berkelanjutan dan bertanggungjawab terhadap lingkungan, yang diharapkan dapat memperkuat
infrastruktur organisasi untuk mengelola, mengintegrasikan, dan menggunakan pengetahuan secara
optimal (Darvazeh et al., 2023; Khan et al., 2022). Dengan kata lain, semakin baik GHRM diterapkan
di suatu organisasi, maka semakin besar kemampuan organisasi untuk mengoptimalkan penggunaan
pengetahuan guna mendukung inovasi dan keberlanjutan (Li et al., 2024; Song et al., 2023).
Implementasi GHRM yang efektif dapat mendorong penciptaan dan berbagi green knowledge di
antara karyawan, yang selanjutnya dapat meningkatkan efisiensi KM dalam konteks keberlanjutan
lingkungan (Montalvo-Falcdn et al., 2023; Mustafa et al., 2023). Selain itu, GHRM memfasilitasi
pengembangan keterampilan dan kompetensi karyawan yang diperlukan untuk mengelola
pengetahuan lingkungan dengan lebih baik (Gupta & Jangra, 2024; Wu et al., 2024).
H1: GHRM berpengaruh signifikan terhadap knowledge management.

Implementasi GHRM dianggap secara positif terkait dengan meningkatnya perilaku hijau
individu di dalam organisasi (Sentoso & Putra, 2021). GHRM menekankan pembangunan budaya
dan praktik yang ramah lingkungan di tempat kerja, yang diharapkan dapat mempengaruhi anggota
organisasi untuk lebih aktif dalam mendukung inisiatif-inisiatif yang berkelanjutan (Ahmad et al.,
2023; Levstek et al., 2024). Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat implementasi GHRM dalam
sebuah organisasi, maka semakin besar kemungkinan anggota organisasi akan menunjukkan perilaku
yang mendukung praktik hijau secara pribadi (Chen et al., 2024; Younas et al., 2023). Penelitian
terdahulu menunjukkan bahwa praktik GHRM seperti pelatihan hijau, penilaian kinerja hijau, dan
sistem penghargaan hijau, dapat secara signifikan mempengaruhi perilaku pro-lingkungan karyawan
(Alshahrani & Igbal, 2024; Kissi et al., 2024). Selain itu, GHRM bisa membantu menciptakan norma
sosial dan budaya organisasi yang mendukung perilaku ramah lingkungan, sehingga mendorong
karyawan untuk mengadopsi praktik hijau dalam kehidupan sehari-hari mereka (Segbenya et al.,
2024; Zhang et al., 2021).

H2: GHRM berpengaruh signifikan terhadap perilaku hijau individu.

Pengetahuan yang dikelola dengan baik dan terintegrasi dalam sebuah organisasi secara positif
dinilai terkait dengan adopsi perilaku hijau individu di dalamnya (Purwianti, 2019). Dengan fokus
pada efisiensi dalam pengelolaan, penggunaan, dan berbagi pengetahuan, knowledge management
dapat meningkatkan kesadaran dan partisipasi individu dalam praktik-praktik yang mendukung
keberlanjutan lingkungan (Charlet & Cui, 2023; Dhombres & Charlet, 2021). Dengan kata lain,
semakin efektif implementasi knowledge management di organisasi, semakin besar kemungkinan
anggota organisasi akan menunjukkan perilaku yang mendukung praktik hijau secara pribadi (Ahmad
et al., 2024; Vainauskiené & Vaitkiené, 2021). Sistem knowledge management yang efektif dapat
memfasilitasi penyebaran informasi tentang praktik ramah lingkungan, meningkatkan pemahaman
karyawan tentang dampak lingkungan dari tindakan mereka, dan mendorong pengambilan keputusan
yang lebih berkelanjutan (Mon, 2019; Saputra et al., 2023; See, 2023). Selain itu, knowledge
management dapat mendukung pembelajaran organisasi tentang praktik terbaik dalam keberlanjutan,
yang kemudian mempengaruhi perilaku individu (Montalvo-Falcon et al., 2023; Zhou et al., 2023).
H3: Knowledge management berpengaruh signifikan terhadap perilaku hijau individu.
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Knowledge management berperan sebagai penghubung antara penerapan GHRM dan adopsi
perilaku hijau individu memiliki peran penting dalam menghubungkan praktek-praktek GHRM yang
bertujuan untuk mendukung sumber daya manusia yang ramah lingkungan dengan perilaku individu
yang mendukung praktik hijau (Ali et al., 2023; Sharma et al., 2022). Dengan meningkatkan
manajemen, penggunaan, dan berbagi informasi yang berkaitan dengan keberlanjutan lingkungan
(Yuwono et al., 2023), knowledge management dapat meningkatkan efek positif dari green human
resource management terhadap perilaku hijau individu dalam organisasi (El-Jardali et al., 2023; Luke
et al., 2023). Knowledge management dapat membantu menerjemahkan kebijakan dan praktik
GHRM menjadi pengetahuan yang dapat ditindaklanjuti oleh karyawan, sehingga memfasilitasi
adopsi perilaku hijau individu (Sethi et al., 2022; Wang et al., 2022). Selain itu, knowledge
management dapat mendukung proses pembelajaran dan inovasi dalam konteks keberlanjutan, yang
dapat memperkuat hubungan antara GHRM dan perilaku pro-lingkungan karyawan (Kosnik et al.,
2022; Rikhotso et al., 2023). Dengan demikian, knowledge management berfungsi sebagai katalis
yang memperkuat dampak GHRM terhadap perilaku hijau individu dalam organisasi (Fatyandri et
al., 2023; Septiana et al., 2022).
H4: Knowledge management memediasi antara GHRM dan perilaku hijau individu.

METODE PENELITIAN

Penelitian kuantitatif ini menggunakan populasi berupa karyawan yang bekerja di sektor
manufaktur di PT. Sat Nusa Persada serta PT. Jovan Technologies yang berada di kota Batam. Teknik
pengambilan sampel adalah purposive sampling dikarenakan respoden yang dipilih berdasarkan
pertimbangan tertentu yang relevan dengan tujuan penelitian (Mamik, 2023; Yusuf, 2021; Sugiyono,
2021). Kriteria responden yang dimaksud yaitu karyawan yang telah bekerja minimal selama satu
tahun di perusahaan. Pemilihan karyawan dengan pengalaman kerja lebih dari satu tahun dilakukan
karena mereka dianggap lebih berpengalaman dan lebih memahami dinamika organisasi serta
kebijakan yang terkait dengan praktik-praktik GHRM yang diterapkan di perusahaan. Penelitian ini
melibatkan para pekerja dari PT. Jovan Technologies dan PT. Sat Nusa Persada Batam, dengan total
responden sebanyak 200 orang.

Penelitian ini melakukan pengumpulan data melalui kuesioner yang disebarkan secara online
menggunakan Google Form kepada 200 responden. Kuesioner berisi 18 pertanyaan dengan skala
Likert 5 poin (1 = sangat tidak setuju, 2 = tidak setuju, 3 = netral, 4 = setuju, 5 = sangat setuju). Skala
ini digunakan karena terbukti efektif untuk menilai pendapat responden, memungkinkan peneliti
mendapatkan informasi rinci tentang tingkat kesetujuan terhadap setiap pernyataan (Ratnawati &
Sulistyorini, 2020). Variabel GHRM diukur melalui enam pertanyaan yang didasarkan pada riset
Tandon et al. (2023), variabel perilaku hijau individu diukur melalui sembilan pertanyaan yang
diadaptasi juga dari riset milik Tandon et al. (2023), serta knowledge management diukur
menggunakan tiga pertanyaan yang diadaptasi dari riset milik Fawehinmi et al. (2020).

Penelitian ini menggunakan metode analisis structural equation model (SEM) dengan Partial
Least Square (PLS), dan menggunakan aplikasi SmartPLS versi 3.0 untuk memproses data (Hair et
al., 2021). Hal ini sejalan dengan pendapat Sarstedt et al. (2020) yang menyatakan bahwa SmartPLS
merupakan software yang paling banyak digunakan dalam analisis SEM-PLS karena kemudahan
penggunaannya dan kemampuannya dalam menangani model kompleks. Pada program ini, analisis
yang digunakan yaitu outer model yang digunakan untuk menjalankan uji validitas dan uji reliabilitas
dari data yang telah diperoleh dalam penelitian.
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HASIL ANALISIS

Tabel 1 menunjukkan hasil analisis demografi responden, yang menunjukkan beberapa temuan
penting. Hasil analisis yang pertama menunjukkan 52 persen dari total responden adalah laki-laki dan
48 persen adalah perempuan; menunjukkan distribusi yang cukup seimbang dari aspek jenis kelamin.
Hasil analisis kedua menyatakan kelompok usia terbesar dari responden adalah mereka yang berusia
17 hingga 27 tahun yaitu sebanyak 38 persen dari semua responden. Hasil ketiga memperoleh
mayoritas responden telah menempuh pendidikan menengah hingga level tinggi, dimana proporsi
responden yang menempuh tingkat pendidikan SMA/SMK/sederajat sebanyak 41 persen serta yang
telah memperoleh sarjana sebanyak 37 persen. Hal ini dapat berdampak pada seberapa banyak orang
yang memahami dan menerapkan konsep perilaku hijau di tempat kerja. Hasil analisis keempat
menyatakan mayoritas responden merupakan karyawan dengan lama bekerja lebih dari 5 tahun yaitu
sebesar 32,5 persen, diikuti oleh mereka dengan lama kerja 1-2 tahun yaitu sebanyak 28,5 persen.

Hasil distribusi ini menampilkan karyawan yang berbeda dari yang lebih muda hingga yang
lebih berpengalaman, yang dapat memberikan pandangan beragam tentang praktik GHRM dan
perilaku hijau. Keanekaragaman latar belakang atau profil demografi responden penelitian ini, yaitu
para karyawan di industri manufaktur Batam dengan berbasis kelompok usia, tingkat pendidikan, dan
pengalaman kerja, memungkinkan proses analisis yang lebih komprehensif terhadap dampak GHRM
pada perilaku hijau individu.

Pengujian Model Pengukuran (Outer Model)

Tahap berikutnya adalah melakukan uji validitas dan reliabilitas atas model pengukuran. Uji
validitas dalam penelitian ini terbagi menjadi dua, yaitu convergent validate dan discriminant
validate. Convergent validate terdiri dari nilai-nilai penambahan luar yang harus lebih besar dari 0,5,
Untuk penelitian eksploratori, nilai outer loading harus diatas 0,50; sementara untuk penelitian
konfirmatori maka ambang batas yang lebih tinggi seperti 0,70 harus digunakan untuk menetapkan
validitas konvergen (Hair et al., 2022). Tabel 2 menunjukkan hasil bahwa sebagian besar indikator
memiliki validitas yang baik. Nilai loading factor untuk mayoritas indikator memiliki nilai lebih dari
0,70, menunjukkan validitas konvergen yang kuat. Beberapa indikator diperoleh memiliki nilai
loading antara 0,60 dan 0,70, tetapi masih dalam range yang dapat diterima untuk penelitian
eksploratori. Hasil uji reliabilitas konstruk menunjukkan masing-masing variabel laten sangat
berbeda dari yang lainnya, dimana uji validitas diskriminan menunjukkan semua variabel memiliki
nilai composite reliability di atas 0,70, yaitu bernilai antara 0,822 dan 0,859.

Hair et al. (2022) menjelaskan bahwa validitas diskriminan merupakan pengujian yang
memastikan setiap konstruk dalam model benar-benar berbeda secara empiris dari konstruk lainnya.
Nilai Cronbach's alpha untuk variabel GHRM (0,799) dan perilaku hijau individual (0,758) berada
di atas ambang batas 0,70, sementara knowledge management (0,675) memiliki nilai sedikit di bawah
ambang batas namun masih dapat diterima. Untuk kriteria nilai AVE (average variance extracted)
adalah jika nilai AVE lebih dari 0,50 maka dianggap memenuhi kriteria validitas konvergen secara
baik, sedangkan nilai AVE kurang dari 0,50 maka dianggap memiliki validitas konvergen yang
kurang memadai. Nilai average variance extracted (AVE) untuk GHRM sebesar 0,514 maupun untuk
knowledge management sebesar 0,607 dinyatakan memenubhi kriteria lebih dari 0,50, sementara untuk
variabel perilaku hijau individual sebesar 0,342 dinyatakan berada di bawah ambang batas yang
direkomendasikan.
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Karakteristik

Frekuensi (orang)

Persentase (%)

Jenis Kelamin

Usia

Pendidikan

Lama Bekerja

Pria

Perempuan

17 - 27 Tahun
28 - 37 Tahun
38 - 47 Tahun

Di atas 47 Tahun
SMA/SMK/Sederajat
D3

S1

S2

1 -2 Tahun

2 -3 Tahun

3 -5Tahun

Di atas 5 Tahun

104

96
76
S7
o1
16
82
17
74
10
57
37
41
65

52
48
3
28,50
25,50

41
17
37

28,50
18,50
20,50
32,50

Sumber: Data primer (diolah), 2024.
Tabel 2. Outer loading, AVE, Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability

Nilai Outer

Cronbach's  Composite

Variabel Indikator Loading AVE Alpha Reliability
GHRM1 0,901
GHRM?2 0,543
Green Human
GHRM3 0,769
Resource A ’4 0,514 0,799 0,859
Management GHRM 0,493
GHRMS5 0,687
GHRM6 0,819
IGB1 0,72
1GB2 0,539
1GB3 0,592
-~ IGB4 0,525
Perilaku Hijau IGBS 0,534 0.342 0,758 0.823
Individu
1GB6 0,562
1GB7 0,554
1GB& 0,617
1GB9 0,599
Knowledge KMI 0,756 0,607 0,675 0,822
Management

Sumber: Data primer (diolah), 2024.

Berdasarkan Tabel 3, hasil analisis menunjukkan nilai R-Square dan Adjusted R-Square untuk
dua variabel utama dalam penelitian ini. Untuk variabel perilaku hijau individu, diperoleh nilai R-
Square sebesar 0,721 yang berarti 72,1 persen variasi dalam perilaku ramah lingkungan individu
dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independen dalam model penelitian. Setelah angka Adjusted

Muchsinati, E. S., Salwa, H., & Fatyandri, A.: Pengaruh green human resource management terhadap perilaku hijau individu ... 616



Jurnal Samudra Ekonomi dan Bisnis P-ISSN 2089-1989
Volume 16, Nomor 3, September 2025 E-ISSN 2614-1523

Terakreditasi (SK No. 225/E/KPT/2022)
R-Square sebesar 0,718 atau 71,8 persen menunjukkan adanya kemampuan prediksi model yang kuat,
berbasis pendapat Wang et al. (2022) serta Cahyati (2023) bahwa nilai R-Square di atas 0,70
menunjukkan kemampuan prediksi model yang kuat dalam penelitian perilaku.

Sementara itu, nilai R-Square untuk knowledge management sebesar 0,514 mengindikasikan
bahwa 51,4 persen dari variasi dalam manajemen pengetahuan dapat dijelaskan oleh variabel-variabel
prediktornya dalam model. Nilai Adjusted R-Square sebesar 0,511 atau 51,1 persen untuk variabel ini
menunjukkan nilai yang telah disesuaikan dengan jumlah variabel dan ukuran sampel. Menurut
Zhang & Li (2023), nilai R-Square di atas 0,50 sudah dapat dianggap memadai untuk penelitian dalam
konteks knowledge management, mengingat kompleksitas konstruk yang diteliti.

Structural Model Testing

Gambar 1 menampilkan hasil analisis Partial Least Square (PLS) dengan metode bootstrapping
yang menggambarkan hubungan antar variabel dalam model penelitian. Model ini menunjukkan
nilai-nilai koefisien jalur (path coefficients) beserta tingkat signifikansinya yang dihasilkan melalui
proses resampling bootstrapping. Visualisasi ini membantu memahami kekuatan dan arah hubungan
antar konstruk yang diteliti, di mana setiap garis penghubung antar variabel dilengkapi dengan nilai
koefisien yang menunjukkan besarnya pengaruh antar variabel tersebut (Hair et al., 2022).

Tabel 3. Hasil R-Square dan Adjusted R-Square

Variabel R-Square Adjusted R-Square
Perilaku Hijau Individu 0,721 0,718
Knowledge Management 0,514 0,511

Sumber: Data primer (diolah), 2024.

GHRM!1

GHRM2 4664

GHRM3
13.878
GHRM4
GHRMS 28365 oy N
W 17.189 1.183
GHRM6 ‘ 9.829™  1GBY
“d
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18.329 30.652
/ \
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Gambar 1. Hasil Bootstrapping PLS
Sumber: Data primer (diolah), 2024.
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Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis

Standard

Original Sample o t-Statistics .
Deviation p-Values Hasil
Sample (O)  Mean (M) (STDEV) (|O/STDEV|)
GHRM -> Perilaku
Hijau Individu 0,787 0,794 0,057 13,878 0,000 Accepted
GHRM -> Knowledge 0,717 0,719 0,042 17,189 0,000  Accepted
Management
Knowledge
Management ->
0,084 0,08 0,071 1,183 0,237  Unaccepted

Perilaku Hijau
Individu

Sumber: Data primer (diolah), 2024.

Berdasarkan model SEM-PLS yang ditampilkan (Gambar 1), dikombinasikan dengan hasil-
hasil analisis tentang nilai original sample serta angka p-value yang dirangkum dalam Tabel 4, maka
hipotesis-hipotesis yang diajukan dalam penelitian dikonfirmasikan sebagai berikut.

Pertama, hubungan antara GHRM dan IGB memiliki koefisien jalur sebesar 13,878, yang
menunjukkan pengaruh yang cukup kuat dari GHRM terhadap perilaku hijau individu. Nilai original
sample sebesar 0,787 serta p-value sebesar 0,000 (< 0,01) menunjukkan GHRM memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap perilaku hijau individu. Hasil ini sejalan dengan pernyataan
Roscoe et al. (2023) yang menegaskan bahwa praktik GHRM berkontribusi besar dalam membentuk
perilaku ramah lingkungan karyawan.

Kedua, hubungan antara GHRM dan KM menunjukkan koefisien jalur sebesar 17,189, yang
menunjukkan pengaruh yang cukup kuat dari GHRM terhadap knowledge management. Nilai
original sample sebesar 0,717 serta p-value sebesar 0,000 (< 0,01) menunjukkan GHRM memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap knowledge management. Temuan ini mendukung studi
dari Zhang et al. (2021) yang mengungkapkan bahwa implementasi GHRM berperan penting dalam
mendorong efektivitas manajemen pengetahuan dalam organisasi.

Ketiga, hubungan antara KM dan IGB memiliki koefisien jalur yang sangat rendah, yaitu 1,183,
yang menunjukkan pengaruh yang lemah. Nilai original sample sebesar 0,084 serta p-value sebesar
0,237 (> 0,05) menunjukkan bahwa knowledge management memiliki pengaruh yang positif tetapi
tidak signifikan terhadap perilaku hijau individu. Hasil ini kontras dengan penelitian terdahulu seperti
temuan empiris milik Ahmad et al. (2022) yang menyarankan perlunya investigasi lebih lanjut
mengenai faktor-faktor mediasi yang mungkin mempengaruhi hubungan antara knowledge
management dan perilaku ramah lingkungan karyawan ini.

Terakhir, hipotesis mediasi GHRM — KM — IGB berpeluang tidak terbukti karena efek
mediasi yang lemah, yang ditunjukkan oleh koefisien jalur yang rendah pada hubungan KM — IGB.
Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa GHRM secara langsung mempengaruhi knowledge
management, namun knowledge management tidak secara signifikan memediasi hubungan antara
GHRM dan perilaku hijau individu. Nilai t-statistik yang tinggi pada hubungan GHRM dengan kedua
variabel lainnya (yaitu: 13,878 dan 17,189) mengindikasikan tingkat keyakinan yang tinggi dalam
hasil pengujian, sebagaimana dijelaskan dalam studi meta-analisis milik Li et al. (2024) tentang
efektivitas praktik manajemen sumber daya manusia berkelanjutan.
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Pembahasan
Pengaruh GHRM terhadap Perilaku Hijau Individu

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Green Human Resource Management (GHRM)
berpengaruh positif terhadap perilaku hijau individu. Temuan ini mendukung hasil penelitian
terdahulu, seperti yang diungkapkan oleh Iftikar et al. (2022) yang menyatakan bahwa praktik GHRM
mampu secara signifikan meningkatkan perilaku pro-lingkungan karyawan. Implementasi GHRM
mencakup berbagai kegiatan, seperti pelatihan keberlanjutan, kebijakan perekrutan berbasis
lingkungan, dan penghargaan bagi karyawan yang menunjukkan perilaku ramah lingkungan. Hal ini
menunjukkan bahwa GHRM berperan penting dalam menciptakan budaya organisasi yang
mendukung keberlanjutan. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan temuan milik Iswantoro &
Irmawati (2024) yang menyoroti bahwa GHRM mendorong pembentukan budaya organisasi yang
memfasilitasi perilaku hijau individu. Hasil riset Liu & Yu (2023) juga menyatakan pendekatan
GHRM yang terintegrasi, seperti pelatihan tentang praktik ramah lingkungan dan komunikasi yang
efektif terkait keberlanjutan, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung perilaku hijau.

Dengan demikian, hasil penelitian ini menegaskan praktik GHRM tidak hanya memberikan
pengaruh positif tetapi juga signifikan dalam membentuk perilaku individu yang lebih peduli terhadap
lingkungan. Bagaimanapun, beberapa penelitian juga mencatat adanya keterbatasan dalam penerapan
GHRM. Studi oleh Zhang et al. (2023) sebagai contohnya, mengidentifikasi bahwa meskipun GHRM
dapat mendorong perilaku hijau, efektivitasnya sangat bergantung pada komitmen manajerial dan
keterlibatan karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa penerapan GHRM yang tidak konsisten dapat
membatasi dampak positif terhadap perilaku hijau individu. Karenanya penting bagi organisasi untuk
memastikan bahwa kebijakan GHRM diterapkan secara holistik dan didukung semua level organisasi.

GHRM berpengaruh terhadap Knowledge Management

Hasil penelitian ini berikutnya menunjukkan bahwa GHRM memiliki pengaruh positif terhadap
knowledge management. Temuan ini mendukung hasil penelitian milik Liu & Yu (2023) yang
menyatakan bahwa GHRM mampu meningkatkan efektivitas pengelolaan pengetahuan melalui
penciptaan budaya organisasi yang mendukung keberlanjutan. Dengan adanya pelatihan yang
berhubungan dengan keberlanjutan, organisasi dapat meningkatkan kemampuan karyawan untuk
berbagi dan mengelola pengetahuan yang relevan. Penelitian terdahulu oleh Isrososiawan et al.
(2021) mengidentifikasi bahwa praktik GHRM, seperti pengembangan kompetensi keberlanjutan,
mendorong pembelajaran organisasi dan kolaborasi antar karyawan. Hal ini memperkuat argumen
bahwa GHRM memainkan peran penting dalam mendukung knowledge management yang efektif.
Selain itu, studi oleh Purnama & Puspitowati (2024) menyebutkan bahwa organisasi yang
menerapkan kebijakan GHRM secara strategis lebih cenderung memiliki mekanisme berbagi
pengetahuan yang efisien, terutama terkait isu keberlanjutan lingkungan.

Temuan dalam penelitian ini, bagaimanapun, bertentangan dengan hasil empiris milik Zhang et
al. (2024) yang menemukan pengaruh GHRM terhadap knowledge management sering dimediasi
oleh faktor-faktor lain, seperti teknologi informasi dan budaya organisasi. Penelitian ini menekankan
bahwa meskipun GHRM memiliki potensi untuk meningkatkan knowledge management, faktor-
faktor pendukung lainnya tetap diperlukan untuk mencapai hasil yang optimal. Oleh karena itu,
organisasi perlu mengadopsi pendekatan yang komprehensif dalam penerapan GHRM, yang
melibatkan berbagai aspek, termasuk teknologi dan budaya, untuk meningkatkan efektivitas
knowledge management.
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Knowledge Management berpengaruh terhadap Perilaku Hijau Individu

Penelitian ini menemukan hasil bahwa pengaruh knowledge management terhadap perilaku
hijau individu bersifat tidak signifikan. Hasil ini berbeda dengan temuan empiris milik Purnama &
Puspitowati (2024) yang menyatakan knowledge management berkontribusi langsung terhadap
perilaku hijau individu dengan menyediakan pengetahuan yang relevan untuk mendukung keputusan
pro-lingkungan. Menurut mereka, pengelolaan pengetahuan yang baik memungkinkan individu untuk
memahami dampak dari tindakan mereka terhadap lingkungan dan mendorong mereka untuk
bertindak lebih bertanggung jawab. Namun demikian, hasil penelitian ini sejalan dengan temuan
Zhang et al. (2024) bahwa hubungan antara knowledge management dan perilaku hijau individu
seringkali dimediasi oleh faktor-faktor lain, seperti motivasi intrinsik dan budaya organisasi. Zhang
et al. (2024) juga menyatakan bahwa meskipun penting, knowledge management tidak cukup untuk
mendorong perilaku hijau individu tanpa adanya dukungan dari faktor-faktor lain yang memperkuat
keterlibatan karyawan dalam praktik keberlanjutan.

Lebih lanjut, studi milik Iswantoro & Irmawati (2024) menunjukkan hasil bahwa efektivitas
knowledge management dalam memengaruhi perilaku hijau individu sangat bergantung pada sejauh
mana organisasi dapat mengintegrasikan pengetahuan ke dalam kebijakan dan praktik kerja sehari-
hari. Jika organisasi gagal menciptakan mekanisme yang memungkinkan karyawan menerapkan
pengetahuan tersebut, maka dampaknya terhadap perilaku hijau individu menjadi terbatas. Hasil
penelitian ini menunjukkan perlunya pendekatan yang lebih holistik untuk mendorong perilaku hijau
individu. Sebagai contoh, organisasi bisa mengkombinasikan knowledge management dengan strategi
lain, seperti pemberian insentif, pelatihan motivasi, dan penguatan budaya organisasi yang
mendukung keberlanjutan. Dengan demikian, dampak knowledge management terhadap perilaku
hijau individu dapat lebih optimal jika didukung oleh berbagai faktor lain yang mendorong
keterlibatan individu dalam praktik hijau.

SIMPULAN

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pada perusahaan manufaktur di Kota Batam, perilaku
hijau individu dipengaruhi oleh GHRM. GHRM dapat meningkatkan kesadaran dan partisipasi
karyawan terhadap praktik ramah lingkungan, dan pengetahuan manajemen berfungsi sebagai
mediator yang baik antara GHRM dan perilaku hijau individu. Terlepas dari memiliki efek negatif
secara langsung, peran mediasi tetap penting. Perusahaan karenanya harus meningkatkan sistem
manajemen pengetahuan dan GHRM untuk mendorong perilaku hijau individual pada karyawan
dengan memberikan insentif dan pengembangan untuk meningkatkan potensi mengarah pada
sustainable.

Penelitian ini dinilai masih mengalami beberapa keterbatasan yang bisa menjadi masukan bagi
peneliti selanjutnya. Pertama, penelitian ini hanya dilakukan pada perusahaan manufaktur di Kota
Batam, sehingga hasilnya mungkin tidak sepenuhnya dapat digeneralisasi ke sektor lain atau wilayah
berbeda. Kedua, data yang digunakan bersifat cross-sectional, sehingga tidak dapat menangkap
dinamika hubungan jangka panjang antara GHRM, knowledge management, dan perilaku hijau
individu. Ketiga, penelitian ini bergantung pada data kuantitatif melalui kuesioner sehingga bisa
memiliki keterbatasan dalam menggali pemahaman mendalam tentang konteks organisasi dan
perilaku karyawan, sehingga penelitian di masa depan disarankan untuk menggunakan pendekatan
longitudinal dan melibatkan metode kualitatif untuk mendapatkan wawasan yang lebih komprehensif.
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Selain itu, eksplorasi pada faktor-faktor lain, seperti budaya organisasi atau kebijakan eksternal, yang
dapat memengaruhi hubungan variabel, perlu dipertimbangkan untuk memperkaya temuan.
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