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ABSTRACT    

 

Environmental issues are increasingly important in the manufacturing sector due to the high 

demand for resource efficiency and environmental impact management. One approach that 

can support sustainability is green human resource management (GHRM), namely 

environmentally oriented human resource management policies and practices. This study 

aims to examine the effect of green job analysis on green recruitment, green training, and 

green organizational culture in manufacturing companies in Bekasi Regency. The study 

population was manufacturing employees working in companies that have implemented 

GHRM policies. The sample was determined using a purposive sampling technique and 

resulted in 207 respondents, with data analyzed using partial least squares structural 

equation modeling (PLS-SEM) through SmartPLS. The results showed that the effect of 

green job analysis on green recruitment, green training, and green organizational culture 

was proven to be positive and significant. This finding confirms that GHRM practices play 

an important role in supporting sustainability in the manufacturing sector. 

 

Keywords: Green Job Analysis, Green Recruitment, Green Training, Green Organizational 

Culture 

 

ABSTRAK   

 

Isu lingkungan hidup semakin penting di sektor manufaktur karena tingginya tuntutan 

efisiensi sumber daya dan pengelolaan dampak lingkungan. Salah satu pendekatan yang 

dapat mendukung keberlanjutan adalah green human resource management , yaitu 

kebijakan dan praktik pengelolaan sumber daya manusia yang berorientasi pada lingkungan. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh green job analysis terhadap green 

recruitment, green training, green organizational culture pada perusahaan manufaktur di 

Kabupaten Bekasi. Populasi penelitian adalah karyawan manufaktur yang bekerja di 

perusahaan yang telah menerapkan kebijakan green human resource management. Sampel 

ditentukan dengan teknik purposive sampling dan menghasilkan 207 responden, dengan data 

dianalisis menggunakan partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM) 

melalui SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh green job analysis 

terhadap green recruitment, green training, green organizational culture terbukti 

berpengaruh positif dan signifikan. Temuan ini menegaskan bahwa praktik green human 

resource management berperan penting dalam mendukung keberlanjutan di sektor 

manufaktur.  

 

Kata Kunci:  Green Job Analysis, Green Recruitment, Green Training, Green 

Organizational Culture 
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PENDAHULUAN 

 

Sektor industri manufaktur memiliki kontribusi yang sangat signifikan terhadap 

pertumbuhan ekonomi, namun juga menjadi salah satu penyumbang terbesar terhadap 

degradasi lingkungan. Aktivitas manufaktur berkontribusi terhadap peningkatan emisi 

karbon, limbah industri, pencemaran air dan udara, serta eksploitasi sumber daya alam 

secara masif (OECD, 2021). Oleh karena itu, penerapan prinsip-prinsip keberlanjutan dalam 

sektor ini menjadi sangat penting untuk memastikan bahwa pertumbuhan ekonomi tidak 

mengorbankan keseimbangan ekosistem dan kualitas hidup generasi mendatang. Kabupaten 

Bekasi, sebagai salah satu pusat kawasan industri manufaktur terbesar di Indonesia, menjadi 

contoh nyata bagaimana aktivitas industri berdampak langsung terhadap lingkungan dan 

kehidupan masyarakat sekitarnya. Peningkatan jumlah pabrik dan kawasan industri di 

Kabupaten Bekasi tidak hanya membawa manfaat ekonomi, tetapi juga menimbulkan 

tantangan serius seperti polusi udara, pencemaran air, dan akumulasi limbah (Sarah et al., 

2018). Oleh karena itu, transformasi industri manufaktur ke arah yang lebih berkelanjutan 

dengan mengintegrasikan prinsip-prinsip keberlanjutan ke dalam strategi manajemen, 

termasuk dalam pengelolaan sumber daya manusia atau green human resource management 

di wilayah ini menjadi sangat penting untuk dilakukan. 

Green human resource management merupakan pada penerapan manajemen sumber 

daya manusia yang mendukung tujuan lingkungan (Jabeen et al., 2024). Sitohang et al. 

(2024) menyampaikan bahwa green human resource management mengintegrasikan 

manajemen lingkungan ke dalam kebijakan sumber daya manusia, yang kemudian dapat 

mendorong budaya organisasi yang berorientasi pada keberlanjutan. Green human resource 

management memungkinkan karyawan mengintegrasikan perilaku berkelanjutan 

lingkungan di tempat kerja (Appiah et al., 2024). Praktik green human resource 

management dapat dilakukan untuk mengurangi dampak negatif dari aktivitas organisasi 

terhadap lingkungan dengan mengintegrasijan faktor-faktor pro-lingkungan ke dalam green 

human resource management (Aftab et al., 2023). 

Faeni et al. (2025) menyampaikan hasil yang signifikan mengenai peran green human 

resource management dalam mempengaruhi environmental sustainability di tempat kerja. 

Penelitian ini menemukan bahwa praktik-praktik seperti green recruitment, green reward, 

green training, dan green organizational culture, berkontribusi positif terhadap pencapaian 

environmental sustainability. Bimo dan Sulistyaningsih (2024) menyampaikan bahwa green 

recruitment dan green training dapat bekerja secara kolektif untuk meningkatkan 

environmental sustainability. Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Stangrecka dan 

Bagienska (2021) menyampaikan bahwa organisasi yang menerapkan budaya berkelanjutan 

di tempat kerja menunjukkan efisiensi dalam penggunaan sumber daya yang berkontribusi 

pada environmental sustainability. Appiah et al. (2024) menyampaikan bahwa praktik green 

organizational culture secara signifikan berkontribusi terhadap kesadaran lingkungan 

pekerja dan membantu mengurangi dampak negatif kegiatan operasional terhadap 

lingkungan. Penelitian ini menekankan bahwa pelaksanaan K3 berbasis lingkungan mampu 

mendorong karyawan untuk terlibat dalam perilaku ramah lingkungan di tempat kerja. 

Appiah et al. (2024) juga menyampaikan bahwa green job analysis dapat membantu 

perusahaan menetapkan tanggung jawab pekerjaan yang mendukung inisiatif pro-

lingkungan yang berkontribusi terhadap environmental sustainability. 

Sebagian besar penelitian mengenai green human resource management di Indonesia 

masih berfokus pada level nasional atau perusahaan multinasional, dengan keterbatasan 

kajian empiris di tingkat daerah, khususnya di kawasan industri manufaktur seperti 

Kabupaten Bekasi. Selain itu, penelitian terdahulu cenderung mengkaji aspek teknis 

lingkungan atau kinerja organisasi, belum banyak menyoroti bagaimana praktik green 
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human resource management berkontribusi langsung terhadap green recruitment, green 

training, dan green organizational culture. Dengan demikian, penelitian ini mengisi gap 

tersebut dengan menguji pengaruh green human resource management terhadap green 

recruitment, green training, dan green organizational culture pada industri manufaktur di 

Kabupaten Bekasi. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh green 

human resource management terhadap environmental sustainability pada industri 

manufaktur di Kabupaten Bekasi. Penelitian ini juga diarahkan untuk memberikan bukti 

empiris mengenai penerapan green human resource management di tingkat daerah, sekaligus 

memperkaya literasi akademik terkait hubungan antara praktik green human resource 

management di konteks industri lokal Indonesia. 

 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Green Job Analysis 

Job analysis adalah kegiatan mengumpulkan berbagai informasi untuk kebutuhan 

suatu pekerjaan dan merancang uraian tugas yang harus dikerjakan oleh karyawan (Kasmir, 

2018). Menurut Song et al. (2021) green job analysis didefinisikan sebagai cara perusahaan 

menyusun dan mendeskripsikan pekerjaan agar setiap tugas memperhatikan dampak 

lingkungan. Kemudian Puica et al. (2022) menyampaikan bahwa green job analysis adalah 

job analysis yang berfokus pada aktivitas yang mendukung pelestarian lingkungan, 

pengurangan dampak negatif terhadap alam, dan pengelolaan sumber daya alam secara 

berkelanjutan. Ukuran yang digunakan untuk menilai green job analysis adalah integrasi 

praktik ramah lingkungan dalam analisis, desain, dan pelaksanaan pekerjaan (Song et al., 

2021). 

 

Green Recruitment 

Green recruitment merupakan proses mencari dan memilih calon karyawan yang 

punya kepedulian terhadap lingkungan (Syahridhan, 2024). Green recruitment adalah proses 

rekrutmen yang mengintegrasikan prinsip keberlanjutan dan ramah lingkungan dalam setiap 

tahapannya (Jamil et al., 2023). Menurut Martins et al. (2021) green recruitment adalah 

proses perekrutan karyawan dengan mempertimbangkan nilai-nilai keberlanjutan 

lingkungan. Kemudian Wang et al. (2024) menyampaikan pengukuran green recruitment 

dapat dilakukan berdasarkan perusahaan memilih calon karyawan dengan 

mempertimbangakan nilai keberlanjutan. 

 

Green Training 

Green training adalah program pelatihan yang bertujuan untuk meningkatkan 

pengetahuan dan keterampilan dalam hal menjaga lingkungan (Barakat et al., 2023). 

Kemudian Syahridhan (2024) menyampaikan green training adalah program 

pengembangan kompetensi bagi karyawan untuk meningkatkan pengetahuan dan 

keterampilan dalam menerapkan praktik pro-lingkungan di tempat kerja. Menurut Yafi et 

al. (2021) green training adalah proses pelatihan yang dirancang untuk memberikan 

pengetahuan, keterampilan, dan kesadaran kepada karyawan tentang praktik kerja yang 

ramah lingkungan, yang bertujuan untuk meningkatkan kompetensi karyawan dalam 

mendukung environmental sustainability. Ukuran untuk menilai green training adalah 

adanya pelatihan berbasis lingkungan untuk meningkatkan kesadaran karyawan terhadap 

praktik ramah lingkungan (Appiah et al., 2024). 
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Organizational Green Culture 

Green organizational culture adalah nilai dan kebiasaan di perusahaan yang 

mendorong semua orang peduli pada kelestarian lingkungan (Aggarwal dan Agarwala, 

2021). Green organizational culture mencakup berbagai dimensi seperti keyakinan, sikap, 

dan tindakan yang mendorong komitmen lingkungan dalam setiap aspek operasional 

organisasi (Aggarwal dan Agarwala, 2021). Selain itu, budaya ini berfungsi sebagai landasan 

nilai dan praktik yang memfasilitasi green innovation dan peningkatan kinerja lingkungan 

yang berdampak positif terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan (Imran dan Jingzu, 

2022). Pengukuran mengevaluasi penerapan perilaku ramah lingkungan di tempat dan 

tercermin dalam aktivitas sehari-hari (Enbaia et al., 2024). 

 

Hubungan Antar Variabel 

Hubungan green job analysis dan green recruitment 

Green job analysis memiliki hubungan erat dengan green recruitment (Appiah et al., 

2024). Green job analysis memberikan deskripsi dan spesifikasi pekerjaan yang berkaitan 

dengan environmental sustainability, hal ini akan memengaruhi strategi perekrutan dengan 

mengarahkan organisasi untuk mencari kandidat yang memiliki keterampilan spesifik terkait 

keberlanjutan (Appiah et al., 2024). Pendekatan ini sejalan dengan Person-Job Fit Theory, 

yang menekankan pentingnya kesesuaian antara kandidat dan kebutuhan pekerjaan (Huang 

et al., 2023). 

Beberapa penelitian menyampaikan bahwa green job analysis memiliki pengaruh 

positif terhadap green recruitment. Penelitian yang dilakukan oleh Appiah et al. (2024) 

menunjukkan bahwa organisasi yang menerapkan green job analysis meningkatkan 

kemungkinan proses rekrutmen mereka akan menghasilkan pekerja yang lebih peduli 

terhadap lingkungan. Menurut Tessa et al. (2021) organisasi yang menerapkan job analysis 

lebih efektif dalam mencapai tujuan strategis organisasinya, termasuk tujuan keberlanjutan 

dalam proses recruitment. Kemudian Tsymbaliuk et al. (2023) menyampaikan bahwa green 

recruitment memiliki dampak positif terhadap kinerja lingkungan dan organisasi. 

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Wang et al. (2024) menunjukkan bahwa green 

recruitment akan meningkatkan daya tarik organisasi bagi calon karyawan yang peduli 

terhadap keberlanjutan, sehingga meningkatkan kemungkinan perusahaan akan 

mendapatkan karyawan yang berwawasang lingkungan dalam proses recruitmen. 

H1: Green job analysis mempengaruhi green recruitment secara positif 

 

Hubungan green recruitment dan green training 

Green recruitment dapat memengaruhi green training karena proses rekrutmen yang 

berfokus pada pencarian karyawan dengan kesadaran terhadap keberlanjutan dan kepedulian 

terhadap isu lingkungan akan menciptakan landasan yang lebih kuat untuk program orientasi 

dan pelatihan yang berfokus pada keberlanjutan (Appiah et al., 2024). Karyawan yang 

direkrut dengan nilai-nilai dan pengetahuan tentang keberlanjutan akan lebih siap untuk 

mengikuti green training and development (Chowdhury, 2024). 

Penelitian yang dilakukan oleh Alqudah dan Yusof, (2024) menyampaikan bahwa 

organisasi yang mengimplementasikan praktik green recruitment secara efektif dapat 

memperkuat integrasi prinsip keberlanjutan melalui program orientasi dan pelatihan, yang 

akan meningkatkan kinerja lingkungan secara keseluruhan. Selain itu, penelitian yang 

dilakukan oleh Appiah et al. (2024) menyatakan bahwa organisasi yang memiliki proses 

rekrutmen dengan memperhatikan aspek lingkungan dapat lebih mudah mengintegrasikan 

green training karena karyawan sudah memiliki pemahaman dasar mengenai prinsip- 

prinsip keberlanjutan. 

H2: Green recruitmen mempengaruhi green training secara positif 
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Hubungan green recruitment dan Green Organizational Culture 

Proses seleksi dan penerimaan karyawan dengan mempertimbangkan aspek-aspek 

keberlanjutan lingkungan, seperti preferensi terhadap kandidat yang memiliki kesadaran dan 

komitmen terhadap praktik ramah lingkungan diyakini dapat membentuk dan memperkuat 

budaya organisasi yang berfokus pada nilai-nilai lingkungan (green organizational culture), 

karena karyawan yang terpilih secara sadar membawa nilai dan perilaku pro-lingkungan ke 

dalam organisasi. Dengan demikian, green recruitment berperan sebagai fondasi awal dalam 

membangun budaya organisasi yang peduli lingkungan (Gazi et al., 2024). 

Penelitian Gazi et al. (2024) menunjukkan bahwa green recruitment memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap green organizational culture pada sektor 

perhotelan di Mesir, praktik perekrutan yang menekankan aspek keberlanjutan lingkungan 

meningkatkan kesadaran dan komitmen karyawan terhadap nilai-nilai pro-lingkungan, 

sehingga memperkuat budaya organisasi yang mendukung keberlanjutan. Selain itu Wang 

et al. (2022) juga mengonfirmasi bahwa green recruitment berdampak positif pada budaya 

dan performa organisasi yang berkelanjutan di sektor UKM Malaysia. 

H3 : Green recruitment mempengaruhi green organizational culture secara positif 

Berdasarkan kerangka hipotesis diatas, maka model penelitian dapat digambarkan 

sebagaimana berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 1 Model Penelitian   

 

 

METODE PENELITIAN 

 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk menganalisis pengaruh 

green human resource management terhadap environmental sustainability pada industri 

manufaktur di Kabupaten Bekasi. Instrumen penelitian disusun dalam bentuk kuesioner 

menggunakan skala likert 5 poin, terdiri dari 16 pernyataan. Masing-masing variabel diukur 

berdasarkan indikator yang telah diuji dalam penelitian sebelumnya, yaitu: green job 

analysis sebanyak 4 pernyataan (Appiah et al., 2024); green recruitment sebanyak 3 

pernyataan (Faeni et al., 2025); green training sebanyak 3 pernyataan (Zihan dan Makhbul, 

2024); green organizational culture sebanyak 6 pernyataan (Enbaia et al., 2024). 

Sebelum digunakan, instrumen diuji melalui pretest terhadap 30 responden dengan 

karakteristik serupa populasi. Pada tahap pra-penelitian, uji validitas dan reliabilitas 

instrumen dilakukan dengan bantuan SPSS menggunakan metode Corrected Item-Total 

Correlation dan Cronbach’s Alpha. Hal ini bertujuan untuk memastikan setiap butir 

pertanyaan dalam kuesioner telah memenuhi kriteria valid dan reliabel sebelum disebarkan 

kepada responden secara penuh. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang 

bekerja pada perusahaan industri manufaktur di Kabupaten Bekasi yang mencakup berbagai 

sektor manufaktur yang beroperasi di Kabupaten Bekasi. Penelitian ini menggunakan teknik 
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purposive sampling dengan kriteria khusus, yaitu karyawan yang bekerja pada perusahaan 

manufaktur yang telah menerapkan praktik green human resource management.  

Jumlah sampel ditentukan berdasarkan minimal lima kali jumlah indikator, sehingga 

diperoleh jumlah responden minimal adalah 80  responden (16 x 5). Penelitian dilaksanakan 

pada Juli 2025 dengan total jumlah responden adalah 207 responden. Data sampel secara 

keseluruhan dianalisis menggunakan metode Partial Least Squares– Structural Equation 

Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan SmartPLS. Analisis model mencakup pengujian 

outer model (validitas dan reliabilitas indikator) serta inner model (uji hubungan antar 

variabel). Evaluasi model dilakukan melalui nilai path coefficient, R², dan SRMR sebagai 

ukuran goodness-of-fit. Metode ini dipilih karena mampu menangani model kompleks 

dengan jumlah sampel sedang serta tidak mengharuskan data berdistribusi normal. 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Responden dari penelitian ini adalah karyawan yang berkerja di industri manufaktur 

yang ada di wilayah Kabupaten Bekasi dan perusahaannya menerapkan green human 

resource management. Penelitian ini melibatkan 207 responden. Berdasarkan jenis kelamin, 

mayoritas responden adalah laki-laki sebanyak 131 orang (64,3%), responden perempuan 

berjumlah 76 orang (36,7%). Berdasarkan usia, sebagian besar responden berada pada 

rentang usia 26–35 tahun sebanyak 104 orang (50,24%), usia 36–45 tahun sebanyak 71 

orang (34,30%), usia lebih dari 45 tahun sebanyak 18 orang (8,70%), dan di bawah usia 25 

tahun sebanyak 14 orang (6,76%). Berdasarkan lama waktu bekerja, sebanyak 113 

responden (54,59%) telah bekerja selama 6–10 tahun, 49 responden telah bekerja selama 

(23,67%) selama 11–20 tahun, 37 responden telah bekerja (17,87%) selama kurang dari 5 

tahun, dan 8 responden (3,86%) telah bekerja lebih dari 20 tahun. 

 
Gambar 2. Hasil penilaian faktor loading pada seluruh indicator 

 

Profil responden memberikan gambaran mengenai sumber data penelitian ini. 

Selanjutnya dilakukan uji validitas dan reliabilitas instrumen penelitian. Pengujian validitas 

dan reliabilitas instrumen penelitian dilakukan untuk memastikan bahwa indikator yang 

digunakan benar-benar mampu mengukur konstruk yang diteliti secara konsisten dan akurat. 
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Dalam penelitian ini, uji validitas dilakukan melalui dua jenis pengujian, yaitu validitas 

konvergen dan validitas diskriminan. Validitas konvergen dilihat dari dua ukuran utama, 

yaitu outer loading dan Average Variance Extracted (AVE). Suatu indikator dinyatakan valid 

apabila nilai outer loading lebih besar dari 0,70. Sementara itu, nilai AVE dianggap 

memenuhi validitas konvergen apabila lebih besar dari 0,50 yang berarti konstruk mampu 

menjelaskan lebih dari 50 persen varians indikator-indikatornya. 

 
Tabel 1 Uji validitas tiap Indikator 

Indikator Factor Loading Keterangan 

GJA1 0.87 Valid 

GJA2 0.89 Valid 

GJA3 0.86 Valid 

GJA4 0.89 Valid 

GRT1 0.83 Valid 

GRT2 0.84 Valid 

GRT3 0.86 Valid 

GT1 0.76 Valid 

GT2 0.78 Valid 

GT3 0.83 Valid 

OGC1 0.78 Valid 

OGC2 0.83 Valid 

OGC3 0.80 Valid 

OGC4 0.81 Valid 

OGC5 0.79 Valid 

OGC6 0.78 Valid 

 

Identifikasi indikator pada masing-masing variabel menunjukkan, semua indikator 

sudah layak untuk mengukur variabel dengan nilai factor loading yang nilai cut off yang 

dianjurkan yaitu 0.7. 

 
Tabel 3. Hasil Composite Reliability pada model penelitian 

Indikator Factor Loading  Error CR 

GJA1 0.87 0.24 0.930514 

GJA2 0.89 0.21   

GJA3 0.86 0.26   

GJA4 0.89 0.21   

GRT1 0.83 0.3 0.880345 

GRT2 0.84 0.3   

GRT3 0.86 0.27   

GT1 0.76 0.43 0.831284 

GT2 0.78 0.39   

GT3 0.83 0.32   

OGC1 0.78 0.39 0.913231 

OGC2 0.83 0.3   

OGC3 0.80 0.36   
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Indikator Factor Loading  Error CR 

OGC4 0.81 0.35   

OGC5 0.79 0.38   

OGC6 0.78 0.4   

 

Dari tabel terlihat, masing-masing variabel memiliki CR > 0.7 (nilai error dapat dilihat 

dari nilai THETA), Maka dapat di katakan semua variabel reliabel 

 
Gambar 3. Hasil t-value pada model penelitian 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data pada model struktural, dilakukan pengujian 

terhadap masing-masing hipotesis dengan melihat nilai t-value pada setiap hubungan antar 

variabel. Kriteria pengujian yang digunakan adalah apabila nilai t-value > 1,96 maka 

hipotesis dinyatakan diterima atau memiliki pengaruh yang signifikan. Hasil pengujian 

dapat dijelaskan sebagai berikut. 

 
Tabel 3 Uji Hipotesis 

No   Hipotesis Path T  Test Results 

H1 

Green Job Analysis → Green 

Recruitment 
8.09 1.96 Supported 

H2 

Green Recruitment → Green 

Training 
9.63 

1.96 
Supported 

H3 

Green Recruitment → Green 

Organization Culture 
7.00 

1.96 
Supported 

H4 

Green Job Analysis → Green 

Organization Culture 
4.03 

1.96 
Supported 

 

Green Job Analysis terhadap Green Recruitment   

Hasil menunjukkan H1 dapat diterima karena hasil perhitungan t-valuenya sebesar 

8.09 yang artinya lebih besar dari 1.96 hal ini menunjukkan adanya pengaruh yang 

signifikan antara Green Job Analysis  terhadap Green Recruitment, yaitu positif dan searah, 

dengan demikian, semakin tinggi Green Job Analysis akan semakin tinggi juga tingkat 

Green Recruitment. 

Hasil menunjukkan H2 dapat diterima karena hasil perhitungan t-valuenya sebesar 

9.63yang artinya lebih besar dari 1.96 hal ini menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan 
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antara Green Recruitment terhadap Green Training yaitu positif dan searah, dengan 

demikian, semakin tinggi Green Recruitment akan semakin tinggi juga tingkat Green 

Training. 

Hasil menunjukkan H3 dapat diterima karena hasil perhitungan t-valuenya sebesar 

7.00 yang artinya lebih besar dari 1.96 hal ini menunjukkan adanya pengaruh yang 

signifikan antara Green Recruitment (terhadap Green Organization Culture  yaitu positif dan 

searah, dengan demikian, semakin tinggi Green Recruitment ( akan semakin tinggi juga 

tingkat Green Organization Culture. 

Hasil menunjukkan H4 dapat diterima karena hasil perhitungan t-valuenya sebesar 

4.03 yang artinya lebih kecil dari 1.96 hal ini menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan 

antara Green Job Analysis terhadap Green Organization Culture, dengan demikian, semakin 

tinggi Green Reward  akan membuat Green Organization Culture  semakin tinggi. 

 
Tabel 4. Hasil Pengatuh Tidak Langsung  

 

Variabel 

 

Koefisien Jalur 

Pengaruh 

langsung Tidak langsung Total 

GJA → GRT 0.54 0.54  0.54 

GRT → GT 0.71 0.71  0.71 

GRT → OGC 0.51 0.51  0.51 

GJA → OGC 0.27 0.27 0.28 0.55 

 

Berdasarkan hasil di atas, dapat dinyatakan bahwa variabel Green Recuitment  dapat 

memediasi variabel Green Job Analysis terhadap Green Organization Culture , dilihat dari 

pengaruh tidak langsungnya (0.28) > pengaruh langsung (0.27). Dalam model ini dapat 

dinyatakan bahwa Green Recuitment  merupakan variabel mediasi. 

 

 

DISKUSI 

 

Green job analysis berpengaruh positif dan signifikan terhadap green recruitment. 

Temuan ini menegaskan bahwa proses green job analysis mampu memperkuat efektivitas 

rekrutmen berbasis lingkungan. Artinya, ketika organisasi merancang deskripsi pekerjaan 

dengan menyertakan tanggung jawab, keterampilan, dan kompetensi yang mendukung 

praktik ramah lingkungan, peluang untuk menarik kandidat yang memiliki nilai dan perilaku 

pro-lingkungan menjadi lebih besar. Dengan adanya green job analysis, organisasi dapat 

merumuskan deskripsi dan spesifikasi pekerjaan yang relevan dengan kompetensi ramah 

lingkungan. Penelitian ini sejalan dengan temuan Appiah et al. (2024) yang menekankan 

bahwa penerapan green job analysis meningkatkan kemungkinan organisasi memperoleh 

kandidat yang peduli lingkungan. Selain itu, (Tessa et al., 2021) menunjukkan bahwa job 

analysis yang terstruktur berkontribusi pada pencapaian tujuan strategis organisasi, 

termasuk tujuan keberlanjutan dalam perekrutan. Sementara itu, Tsymbaliuk et al. (2023) 

menegaskan bahwa green recruitment yang didasari analisis pekerjaan yang tepat akan 

berdampak positif terhadap kinerja lingkungan organisasi. Hasil penelitian ini juga diperkuat 

oleh Wang et al. (2022) yang menemukan bahwa green recruitment meningkatkan daya 

tarik organisasi di mata calon karyawan pro-lingkungan, sehingga memperbesar peluang 

mendapatkan SDM yang berwawasan lingkungan. Menurut Okikiola et al. (2024) green 

analysis secara signifikan dapat meningkatkan keberhasilan pada green recruitment. 

Green recruitment memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap green training. 

Hal ini menandakan bahwa proses perekrutan yang berorientasi pada lingkungan dapat 

mendorong pelaksanaan program green training di dalam organisasi. Ketika organisasi sejak 

awal menyeleksi dan merekrut karyawan dengan kesadaran lingkungan, maka implementasi 
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green training akan lebih mudah diterima, dijalankan, dan memberikan dampak positif 

terhadap peningkatan kompetensi keberlanjutan. Temuan ini konsisten dengan pendapat 

Appiah et al. (2024) yang menekankan bahwa green recruitment dapat memperkuat 

kesiapan organisasi dalam mengembangkan program green training karena karyawan yang 

direkrut telah membawa nilai, pengetahuan, dan kepedulian lingkungan yang sejalan dengan 

kebutuhan organisasi. Kemudian menurut Chowdhury (2024) bahwa karyawan yang 

memiliki orientasi keberlanjutan lebih mudah diintegrasikan ke dalam program pelatihan 

berfokus pada sustainability. Selain itu, hasil penelitian ini juga memperkuat bukti empiris 

dari Alqudah dan Yusof (2024) yang menyatakan bahwa praktik green recruitment 

mendorong terciptanya orientasi dan pelatihan yang lebih efektif, sehingga meningkatkan 

kinerja lingkungan organisasi.  

Green recruitment memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap pembentukan 

green organizational culture. Temuan ini menjelaskan bahwa proses rekrutmen yang 

menekankan pada aspek kesadaran lingkungan mampu menjadi fondasi awal terbentuknya 

budaya organisasi yang berorientasi pada keberlanjutan. Karyawan yang sejak awal dipilih 

dengan mempertimbangkan environmental values akan lebih mudah beradaptasi dan 

berkontribusi dalam membangun serta memperkuat budaya organisasi yang berfokus pada 

keberlanjutan lingkungan. Secara teoritis, hasil ini mendukung pandangan bahwa praktik 

rekrutmen yang selektif terhadap calon karyawan dengan kesadaran lingkungan mampu 

memperkuat internalisasi nilai lingkungan ke dalam organisasi. Hal ini sejalan dengan 

pernyataan Elfahli et al. (2022) yang menyampaikan bahwa green recruitment mendorong 

pembentukan pola pikir dan perilaku pro-lingkungan yang konsisten dengan budaya 

organisasi yang pro-lingkungan. Gazi et al. (2024) menegaskan bahwa green recruitment 

memberikan kontribusi langsung dalam memperkuat budaya organisasi yang ramah 

lingkungan, karena karyawan yang dipilih memiliki nilai dasar yang sejalan dengan prinsip 

keberlanjutan. hasil penelitian ini konsisten dengan temuan Gazi et al. (2024) di mana green 

recruitment terbukti berpengaruh signifikan dalam memperkuat green organizational 

culture melalui peningkatan kesadaran dan komitmen karyawan terhadap praktik ramah 

lingkungan.  

Dalam penelitian ini, green recruitment terbukti memediasi hubungan antara green 

job analysis  dan green organization culture. Artinya, pengaruh green gob analysis terhadap 

green organization culture tidak hanya terjadi secara langsung, tetapi juga melalui proses 

green organization culture. Di perusahaan manufaktur, analisis jabatan yang baik menjadi 

sangat penting karena proses produksi biasanya padat mesin, padat energi, dan berpotensi 

menghasilkan polusi. 

 

 

PENUTUP 

 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengolahan data, dapat disimpulkan bahwa  semua variabel green 

human resource management berpengaruh. Variabel terbukti berpengaruh  green job 

analysis terhadap green recruitment, green recruitment terhadap green training, dan green 

organizational culture. 

Saran menajerial dalam penelitian ini Manajemen perlu melakukan pembaruan pada 

analisis jabatan dengan memasukkan komponen lingkungan secara eksplisit, seperti: 

tanggung jawab pengurangan limbah produksi, penggunaan mesin dan energi secara efisien 

pemahaman K3L (Kesehatan, Keselamatan, dan Lingkungan) kontribusi terhadap target 

sustainability perusahaan Analisis jabatan harus dibuat terdokumentasi dengan jelas 

sehingga menjadi dasar bagi seluruh proses HRD berikutnya. 
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