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PENGARUH GREEN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT BAGI PERILAKU 

KARYAWAN TERHADAP KUALITAS LINGKUNGAN DAN KINERJA 

LINGKUNGAN DI TINGKAT UNIVERSITAS 

 ( STUDI  KASUS PADA UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SURAKARTA) 

 

Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh GHRM terhadap kinerja lingkungan, 

maupun pengaruh tidak langsung dari OCBE terhadap kinerja lingkungan. Populasi dari 

penelitian ini adala karyawan Universitas Muhammadiyah Surakarta dan sampel yang 

diteliti sebanyak 99 responden. Teknik pengambilan sampel menggunakan rumus solvin. 

Teknik analisis data yang digunakan adalah SEM-PLS yang perhitungannya dibantu oleh 

program Smart- PLS 3.3.9. Analisis model dilakukan dengan analisis outer model dan 

inner model. Hasil analisis menunjukan variabel praktik membangun kompetensi hijau 

terhadap OCBE positif tetapi tidak signifikan, variabel praktik meningkatkan motivasi 

hijau terhadap OCBE positif dan signifikan, variabel praktik keterlibatan karyawan hijau 

terhadap OCBE positif dan signifikan, variabel praktik keterlibatan pemimpin organisasi 

terhadap OCBE positif dan tidak signifikan, variabel OCBE terhadap kinerja lingkungan 

positif dan tidak signifikan, OCBE tidak dapat memediasi variabel membangun 

kompetensi hijau terhadap kinerja lingkungan, OCBE positif memediasi variabel 

meningkatkan motivasi hijau terhadap kinerja lingkungan, OCBE positif memediasi 

variabel keterlibatan karyawan hijau terhadap kinerja lingkungan, OCBE tidak dapat 

memediasi variabel keterlibatan pemimpin organisasi terhadap kinerja lingkungan 

Kata Kunci :  green human resourche management, organisational citizenship behaviour, 

kinerja lingkungan, universitas, ability, motivation, dan opportunity (amo). 

 

Abstract 

 

This study aims to determine the effect GHRM on environmental performance, as well as 

the indirect effect of OCBE on environmental performance. The population of this study 

were employees of the University of Muhammadiyah Surakarta and the sample studied 

was 99 respondents.sampling technique used the solvin. The data analysis technique used 

is SEM-PLS whose calculations are assisted by the Smart-PLS 3.3.9 program. The analysis 

of the model is done by analyzing the outer model and inner model. The results of the 

analysis show that the practice of building green competence on OCBE is positive but not 

significant, the practice variable of increasing green motivation on OCBE is positive and 

significant, the practice variable of green employee engagement on OCBE is positive and 

significant, the practice variable of organizational leader involvement on OCBE is positive 

and insignificant, the variable OCBE on environmental performance is positive and not 

significant, OCBE cannot mediate the variable of building green competence on 

environmental performance, OCBE positive mediates the variable of increasing green 

motivation on environmental performance, OCBE positive mediates the variable of green 

employee involvement on environmental performance, OCBE cannot mediate the variable 

of leader involvement organization on environmental performance 

Keywords:  green human resource management, organizational citizenship behavior, 

environmental performance, university, ability, motivation, dan opportunity 

(amo). 
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1. PENDAHULUAN 

Secara global, para peneliti dan pemeduli lingkungan telah menyetujui fakta bahwa alasan 

kerusakan lingkungan, peningkatan polusi dan hilangnya keanekaragaman hayati berakar 

dari perilaku manusia (Mtutu dan Thondhlana 2016). Menanggapi hal tersebut, peran 

green HRM dalam mempengaruhi perilaku karyawan ramah lingkungan di tempat kerja 

telah muncul sebagai topik penelitian (Brockner dkk. 2006). 

Studi tentang Green HRM pada perilaku karyawan di universitas masih berada pada 

tahap awal (Yong dkk. 2019). Di sektor universitas, perilaku karyawan sangat penting 

dalam mengurangi penurunan kualitas lingkungan hidup dan memastikan kondisi 

lingkungan yang berhasil, yang memiliki efek baik pada masyarakat. Meskipun universitas 

relatif lebih rendah dalam penyumbang polusi daripada sektor korporasi, mereka memikul 

tanggung jawab yang besar untuk kesadaran dalam penelitian lingkungan dan mendidik 

generasi sekarang dan masa depan tentang pentingnya perilaku pro-lingkungan (Rayner 

dan Morgan 2018). Komitmen dan keterlibatan karyawan di universitas merupakan faktor 

yang penting untuk mengembangkan praktik kelestarian lingkungan di universitas. 

Kelestarian lingkungan di universitas memerlukan penyesuaian dalam kursus pengajaran 

dan juga sangat bergantung pada kemampuan karyawan untuk mendukung perkembangn 

tersebut (Hegarty, 2008).  

 Menurut (Lozano, 2006) Sebagian besar pemimpin universitas dan pemimpin pada 

fakultas tidak menyadari konsep pembangunan berkelanjutan dan implementasinya di 

universitas dan hanya melakukan sedikit upaya dalam memasukkan prinsip-prinsip 

keberlanjutan ke dalam program kursus, penelitian dan penjangkauan. Kemudian 

menyoroti pemangku kepentingan utama di universitas, termasuk direktur akademik, 

profesor dan mahasiswa. Idealnya, konsep pembangunan berkelanjutan harus dimasukkan 

ke dalam kebijakan, prosedur, dan pembelajaran semua anggota pemangku kepentingan 

ini; dalam praktiknya, hal ini hampir tidak mungkin pada tahap awal memasukkan 

kelestarian lingkungan ke dalam sistem universitas.  

Praktik Green HRM dan kinerja lingkungan dapat lebih di pahami dengan 

menggunakan teori Ability, Motivation, dan Opportunity (AMO), teori AMO merupakan 

teori yang dominan dalam memahami dampak praktik Green HRM terhadap perilaku 

karyawan (OCBE) dalam studi empiris (Boselie, Dietz, dan Boon 2005). 

Kemampuan yang didasarkan pada serangkaian praktik termasuk rekrutmen dan 

seleksi, serta program pelatihan dan pengembangan yang memastikan pengetahuan dan 
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keterampilan yang dibutuhkan karyawan untuk melakukan tugas tertentu. Demikian pula, 

motivasi didasarkan pada praktik-praktik seperti penilaian kinerja dan insentif keuangan 

dan non-keuangan yang dimaksudkan untuk mendorong upaya karyawan dalam mencapai 

target kinerja. Terakhir, peluang adalah sekumpulan praktik yang terdiri dari keterlibatan, 

pengetahuan, dan praktik peningkatan otonomi yang mendorong partisipasi karyawan 

dalam aktivitas (Marin-Garcia dan Tomas 2016). Meskipun teori AMO adalah yang paling 

ekstensif dalam memahami hubungan antara Grenn HRM terhadap kinerja lingkungan, 

beberapa studi telah menerapkan kerangka kerja AMO yang lengkap dalam model 

penelitian mereka. Mekanisme penghubung antara praktik Green HRM dan kinerja 

lingkungan melalui perilaku kinerja karyawan peduli lingkungan (OCBE) sering diabaikan 

(Marin-Garcia dan Tomas 2016). (Rayner dan Morgan 2018) menyoroti kebutuhan untuk 

mempelajari proses mediasi di mana Green HRM dapat menghasilkan hasil kinerja jangka 

panjang. 

 

2. METODE 

Jenis penelitian yang akan digunakan pada penelitian ini adalah penelitian kuantitatif, 

dikarenakan data yang diperoleh akan diolah yaitu data-data yang dapat dianalisis 

menggunakan analisis ststistik dan tujuan dari penelitian ini adalah menganalisa pengaruh 

antar variabel yang diteliti. Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif dengan 

sumber data primer yaitu kuesioner yang didapatkan dari hasil angket yang telah disisi oleh 

karyawan Universitas Muhammadiyah Surakarta sebagai responden. Populasi dalam 

penelitian ini adalah karyawan Universitas Muhammadiyah Surakarta yaitu sebanyak 359 

karyawan dan diambil sampel menggunakan rumus slovin dengan nilai e sebesar 9,5% dan 

didapatkan hasil sebesar 99 responden. Teknik analisis data dalam penelitian ini 

menggunakan analisis Structural Equation Model (SEM) dengan Partial Least Square 

(PLS) untuk menganalisis outer model dan inner model. 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1 Analisis Data 

Tabel 1. Outer Loading 

Variabel  Indikator  Outer Loading Keterangan 

 MKH1 0,747 Valid 

 MKH2 0,745 Valid 

 MKH4 0,798 Valid 

 MKH5 0,747 Valid 
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Membangun Kompetensi 

Hijau 

MKH6 0,740 Valid 

 MMH1 0,757 Valid 

 MMH2 0,869 Valid 

 MMH3 0,805 Valid 

 MMH4 0,714 Valid 

 MMH5 0,709 Valid 

Meningkatkan Motivasi Hijau MMH6 0,750 Valid 

 KKH1 0,770 Valid 

 KKH2 0,777 Valid 

 KKH3 0,745 Valid 

Keterlibatan Karyawan Hijau KKH4 0,885 Valid 

 KPO1 0,895 Valid 

 KPO2 0,835 Valid 

 KPO3 0,752 Valid 

Keterlibatan Pemimpin 

Organisasi 

KPO4 0,767 Valid 

 OCBE1 0,801 Valid 

 OCBE2 0,756 Valid 

 OCBE3 0,741 Valid 

 OCBE4 0,769 Valid 

OCBE OCBE5 0,756 Valid 

 KL1 0,901 Valid 

 KL2 0,908 Valid 

 KL3 0,795 Valid 

 KL4 0,733 Valid 

Kinerja Lingkungan KL5 0,729 Valid 

Sumber: Data primer diolah, 2022 

Berdasarkan data pada tabel diatas menunjukkan bahwa outer loading pada 

masing-masing indikator pada setiap variabel penelitian memiliki nilai diatas 0,7 dan lebih 

dari 0,7. Maka outer loading pada penelitian ini dianggap valid. 

Tabel 2. Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel Average Variance Extracted (AVE) Keterangan 

Membangun Kompetensi Hijau 0,76 Valid 

Meningkatkan Motivasi Hijau 0,77 Valid 

Keterlibatan Karyawan Hijau 0,80 Valid 

Keterlibatan Pemimpin Organisasi 0,81 Valid 

OCBE 0,77 Valid 

Kinerja Lingkungan 0,82 Valid 

Sumber: Data primer diolah, 2022 

Suatu indikator variabel dinyatakan memenuhi apabila nilai average variance 

extracted (AVE) lebih besar dari 0,5. Nilai AVE masing-masing indikator dalam setiap 

variabel konstruk memilki nilai lebih besar dari 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa setiap 

variabel dalam penelitian ini dapat dikatakan valid. 
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Tabel 3. Composite Realiability dan Cronbach’s Alpha 

Variabel Composite 

Realiability 

Cronbach’s 

Alpha 

Keterangan 

Membangun Kompetensi Hijau 0,87 0,81 Reliabel 

Meningkatkan Motivasi Hijau 0,90 0,86 Reliabel 

Keterlibatan Karyawan Hijau 0,87 0,81 Reliabel 

Keterlibatan Pemimpin Organisasi 0,89 0,85 Reliabel 

OCBE 0,88 0,83 Reliabel 

Kinerja Lingkungan 0,91 0,87 Reliabel 

Sumber: Data primer diolah, 2022 

Dari data pada tabel diatas, nilai Composite Reiability dan Cronbach’s Alpha dari 

masing-masing variabel lebih dari 0,7 sehingga hal tersebut menunjukan bahwa keenam 

variabel dalam penelitian tersebut dapat dikatakan reliable atau memilii tingkat reliabilitas     

yang tinggi. 

Tabel 4. Collinearitty Statistics (VIF) 

Collinearitty Statistics (VIF) OCBE Kinerja Lingkungan 

Membangun Kompetensi Hijau 1,30  

Meningkatkan Motivasi Hijau 1,59  

Keterlibatan Karyawan Hijau 1,63  

Keterlibatan Pemimpin Organisasi 1,39  

OCBE  1,59 

Kinerja Lingkungan   

Sumber: Data primer diolah, 2022 

Dari data pada tabel diatas dapat disimpulkan bahwa semua indikator dari masing-

masing variabel dalam penelitian ini memiliki nilai < 0,10 maka semua indikator dalam 

penelitian ini tidak   memiliki masalah multikolinierity. 

Tabel 5. R-Square 

Variabel R-Square R-Square Adjusted 

OCBE 0,55 0,53 

Kinerja Lingkungan 0,49 0,49 

Sumber: Data primer diolah, 2022 

Menurut data pada tabel diatas diatas dapat dilihat nilai R-square, nilai tersebut 

menunjukan bahwa 55% variabel OCBE dipengaruhi oleh variabel Membangun 

Kompetensi Hijau, Meningkatkan Motivasi Hijau, Keterlibatan Karyawan Hijau, 

Keterlibatan Pemimpin Organisasi, sedangkan sisanya 45% dipengaruhi oleh variabel lain 

diluar yang diteliti. Kemudian 49% variabel Kinerja lingkungan dipengaruhi oleh OCBE 

dan 51% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian 

Nilai Q-square diperoleh melalui perhitungan sebagai berikut: 

Q-square = 1 − [(1 −  2
1) × (1 −  2

2)] 
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   = 1 − [(1 − 0,49) × (1 − 0,55)] 

   = 1 − [(0,51) × (0,45)] 

   = 1 − 0,2295 = 0,7705 atau 77,05% 

Berdasarkan perhitungan diatas didapatkan nilai Q-square sebesar 0,7705 artinya 

tingkat keberagaman model yang diajukan variabel independen dalam menjelaskan 

variabel dependennya sebesar 0,7705 atau 77,05% dan sisanya 22,95% masih dipengaruhi 

oleh faktor lain. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa model penelitian ini dapat 

dinyatakan memiliki goodness of fit yang baik. 

Tabel 6. F-square 

Variabel OCBE Kinerja Lingkungan 

Membangun Kompetensi Hijau 0,00  

Meningkatkan Motivasi Hijau 0,16  

Keterlibatan Karyawan Hijau 0,29  

Keterlibatan Pemimpin Organisasi 0,00  

OCBE  0,96 

Kinerja Lingkungan   

Sumber: Data primer diolah, 2022 

Nilai F-Square pada setiap variabel nilai memiliki pengertian tersendiri yaitu hasil 

nilai perhitungan f-square yang direkomendasikan adalah < 0,02 (kecil), 0,03-0,15 (cukup) 

dan 0,16-0,35 (besar). Dari data pada tabel diatas terdapat dua nilai variabel < 0,02 

sehingga variabel tersebut dikatakan tidak memiliki cukup pengaruh. 

Tabel 7. Path Coeffisien 

 Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T-Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values 

Membangun Kompetensi 

Hijau  OCBE 

0,02 0,04 0,08 0,28 0,78 

Meningkatkan Motivasi 

Hijau OCBE 

0,34 0,35 0,09 3,67 0,00 

Keterlibatan Karyawan 

Hijau  OCBE 

0,47 0,46 0,08 5,51 0,00 

Keterlibatan Pemimpin 

Organisasi  OCBE 

0,04 0,05 0,10 0,41 0,69 

OCBE Kinerja 

Lingkungan 

0,70 0,71 0,05 15,00 0,00 

Sumber: Data primer diolah, 2022 

Tabel 8. Spesific Indirect Effect 

 Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T-Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values 

Membangun Kompetensi 0,02 0,02 0,06 0,28 0,78 



 

7 
 

Hijau OCBEKinerja 

Lingkungan 

Meningkatkan Motivasi 

HijauOCBE Kinerja 

Lingkungan 

0,24 0,25 0,07 3,24 0,00 

Keterlibatan Karyawan 

Hijau OCBEKinerja 

Lingkungan 

0,33 0,32 0,05 6,02 0,00 

Keterlibatan Pemimpin 

OrganisasiOCBEKi

nerja Lingkungan 

0,03 0,04 0,07 0,40 0,69 

Sumber: Data primer diolah, 2022 

3.2 Pembahasan 

Hasil analisis menunjukan bahwa praktik membangun kompetensi hijau memiliki 

pengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap OCBE. Sesuai dengan hasil uji hipotesis 

yang menunjukan nilai t statistik sebesar 0,28 dan P value > dari 0,05 yaitu sebesar 0,78 

yang menyatakan bahwa praktik membangun kompetensi hijau berpengaruh positif namun 

tidak signifikan terhadap OCBE, maka H1 ditolak. Praktik membangun kompetensi hijau 

mengacu pada karyawan yang sadar lingkungan sehingga lebih cenderung berperilaku 

ramah lingkungan di tempat kerja secara sukarela. Kemudian proses perekrutan dan seleksi 

karyawan sangat menunjukkan preferensi perusahaan terhadap calon karyawan yang 

berpotensial dapat berkomitmen terhadap lingkungan. Akibatnya, memilih karyawan yang 

memiliki perhatian tentang lingkungan ini lebih mungkin untuk mengurangi risiko 

lingkungan bagi organisasi dan masyarakat umum. Selain itu, program pelatihan untuk 

meningkatkan kesadaran dan pengetahuan lingkungan sangat penting karena karyawan 

dengan kemampuan lingkungan lebih cenderung terlibat dalam perilaku pro lingkungan. 

Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan (Alnajdawi, 

Emeagwali, dan Elrehail 2017) yang menemukan pengaruh positif dari perekrutan hijau 

dan pelatihan hijau dan program pelatihan di OCBE.  

Hasil analisis menunjukan bahwa praktik meningkatkan motivasi hijau memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap OCBE. Sesuai dengan hasil uji hipotesis yang 

menunjukan nilai t statistik sebesar 3,67 dan P value < dari 0,05 yaitu sebesar 0,00 yang 

menyatakan bahwa praktik meningkatkan motivasi hijau berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap OCBE, maka H2 diterima. Praktik motivasi hijau menunjukkan bahwa 

dengan adanya target lingkungan tertentu kepada staf akademis, sehingga dapat 

menciptakan rasa tanggung jawab dan kedisiplinan terhadap tujuan lingkungan universitas 
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dan meningkatkan motivasi mereka untuk melakukan upaya ekstra agar dapat mencapai 

tujuan universitas tersebut. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan 

oleh (Pinzone dkk. 2016) dan (Raineri dan Paillé 2016) yang menyatakan bahwa 

memasukkan aspek lingkungan dalam manajemen kinerja cenderung meningkatkan 

kemauan karyawan untuk melakukan upaya lingkungan yang bersifat diskresioner. 

Temuan tersebut juga menunjukkan bahwa karyawan lebih termotivasi untuk mengambil 

inisiatif lingkungan ketika mereka ditawari penghargaan. Ini menunjukkan bahwa ketika 

organisasi mendukung karyawan dengan memberi mereka pedoman yang jelas untuk 

tindakan lingkungan dan mengenali perilaku positif mereka, maka ini akan mengarah pada 

keterlibatan karyawan dalam aktivitas lingkungan yang ditentukan serta perilaku 

lingkungan informal dan sukarela. Ini karena ketika karyawan dihargai atas kontribusinya, 

maka mereka lebih cenderung untuk membalas dengan terlibat dalam OCBE. 

Hasil analisis menunjukan bahwa praktik keterlibatan karyawan hijau memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap OCBE. Sesuai dengan hasil uji hipotesis yang 

menunjukan nilai t statistik sebesar 5,51 dan P value < dari 0,05 yaitu sebesar 0,00 yang 

menyatakan bahwa keterlibatan karyawan hijau berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap OCBE, maka H3 diterima. Keterlibatan karyawan hijau lingkungan mengacu 

pada kesempatan pemberian suara karyawan dalam keputusan permasalahan yang terjadi di 

lingkungan dan pemberian solusi untuk masalah lingkungan dalam suatu organisasi. Hasil 

penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Alt dan Spitzeck 2016) dan 

(Pinzone dkk. 2016) yang menyatakan bahwa karyawan lebih cenderung melakukan 

perilaku lingkungan jika organisasi memberi mereka kesempatan untuk berpartisipasi 

inisiatif dalam kegiatan mengenai lingkungan dan mendorong mereka untuk berbagi saran 

untuk memecahkan masalah lingkungan. Karyawan merasa lebih dipercaya dan didukung 

ketika sebuah organisasi memberi mereka informasi tentang kegiatan lingkungan dan 

mengumpulkan ide-ide mereka untuk memecahkan masalah lingkungan.  

Hasil analisis menunjukan bahwa praktik keterlibatan pemimpin organisasi hijau 

memiliki pengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap OCBE. Sesuai dengan hasil uji 

hipotesis yang menunjukan nilai t statistik sebesar 0,41 dan P value > dari 0,05 yaitu 

sebesar 0,69 yang menyatakan bahwa praktik keterlibatan pemimpin organisasi 

berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap OCBE, maka H4 ditolak. 

Keterlibatan pemimpin organisasi dalam pengembangan dan berjalannya suatu kegiatan 

OCBE merupakan hal yang sangat penting. Pemimpin organisasi yang memiliki tanggung 
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jawab dan motivasi terhadap lingkungan sehingga dapat membantu karyawan 

menghasilkan tingkat motivasi yang lebih tinggi dan mencapai penciptaan nilai lingkungan 

yang berkelanjutan bersama dengan pemangku kepentingan lainnya melalui prinsip-prinsip 

etika yang ada pada organisasi. Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian yang 

dilakukan oleh (Mi dkk. 2019) yang menyatakan semakin baik perilaku atasan langsung 

dengan karyawan, semakin banyak karyawan akan termotivasi. Asosiasi antara potensi 

bimbingan dari supervisor karyawan dan organisasi tentang perlindungan dan perbaikan 

lingkungan memiliki dampak langsung pada motivasi karyawan untuk mengambil inisiatif 

lingkungan. 

Hasil analisis menunjukan OCBE pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

lingkungan. Sesuai dengan hasil uji hipotesis yang menunjukan nilai t statistik sebesar 

15,00 dan P value < dari 0,05 yaitu sebesar 0,00 yang menyatakan bahwa keterlibatan 

OCBE positif dan signifikan terhadap kinerja lingkungan, maka H5 diterima. OCBE 

merupakan faktor penting untuk keberhasilan penerapan praktik green HRM dan 

mengintegrasikan kebijakan lingkungan dengan praktik di tempat kerja. Jenis perilaku 

yang akan dilakukan pada karyawan peduli lingkungan ini didasarkan pada bantuan timbal 

balik dari karyawan untuk masalah lingkungan organisasi seperti saling berbagi ide dan 

keahlian secara sukarela dan kerja tim untuk identifikasi sumber polusi dan solusi 

pencegahan. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Alt dan 

Spitzeck 2016) dan (Pinzone dkk. 2016) yang menyatakan bahwa karyawan yang secara 

sukarela melakukan perilaku ramah lingkungan dalam menyelesaikan tugasnya seperti 

mendaur ulang dan menghemat energi akan membantu mencapai tujuan lingkungan 

organisasi 

Hasil analisis menunjukan bahwa membangun kompetensi hijau melalui OCBE 

memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja lingkungan. Sesuai 

dengan hasil uji hipotesis yang menunjukan nilai t statistik sebesar 0,28 dan P value < dari 

0,05 yaitu sebesar 0,78 yang menyatakan bahwa membangun kompetensi hijau melalui 

OCBE berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja lingkungan, sehingga 

OCBE tidak mampu memediasi antara praktik membangun kompetensi hijau terhadap 

kinerja lingkungan, maka H6 ditolak. Organizational Citizenship Behavior to 

Environment (OCBE) memiliki beberapa hambatan untuk OCBE di tempat kerja. Ini 

termasuk hambatan pribadi, seperti sikap pribadi dan kurangnya pengetahuan, tetapi juga 
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hambatan organisasi termasuk kurangnya dukungan pemimpin, kurangnya pelatihan dan 

kurangnya sumber daya.  

Hasil analisis menunjukan bahwa meningkatkan motivasi hijau melalui OCBE 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja lingkungan. Sesuai dengan hasil 

uji hipotesis yang menunjukan nilai t statistik sebesar 3,24 dan P value < dari 0,05 yaitu 

sebesar 0,00 yang menyatakan bahwa meningkatkan motivasi hijau melalui OCBE 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja lingkungan, sehingga OCBE mampu 

memediasi antara praktik meningkatkan motivasi hijau terhadap kinerja lingkungan, maka 

H7 diterima. OCBE merupakan tindakan bijaksana yang dilakukan oleh karyawan dalam 

organisasi yang mengarah pada perbaikan lingkungan tanpa adanya penghargaan atau pun 

permintaan dari organisasi. Contoh perilaku OCBE adalah mematikan lampu jika tidak 

digunakan, menggunakan dua sisi kertas saat mencetak, dan minum dari wadah yang dapat 

digunakan kembali. 

Hasil analisis menunjukan bahwa keterlibatan karyawan hijau melalui OCBE 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja lingkungan. Sesuai dengan hasil 

uji hipotesis yang menunjukan nilai t statistik sebesar 3,24 dan P value < dari 0,05 yaitu 

sebesar 0,00 yang menyatakan bahwa meningkatkan motivasi hijau melalui OCBE 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja lingkungan, sehingga OCBE mampu 

memediasi antara praktik meningkatkan motivasi hijau terhadap kinerja lingkungan, maka 

H8 diterima. Organizational Citizenship Behavior to Environment (OCBE) adalah 

perilaku mengambil keputusan sendiri yang tidak diakui oleh sistem penghargaan formal 

organisasi, tetapi berkontribusi pada kinerja lingkungan (Boiral dan Paillé 2012). 

Contohnya termasuk memilih solusi untuk membuat layanan dan produk lebih 

berkelanjutan, atau memberikan saran kepada rekan kerja tentang masalah lingkungan 

(Temminck dkk. 2015). 

Hasil analisis menunjukan bahwa keterlibatan pemimpin organisasi melalui OCBE 

memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja lingkungan. Sesuai 

dengan hasil uji hipotesis yang menunjukan nilai t statistik sebesar 0,40 dan P value < dari 

0,05 yaitu sebesar 0,69 yang menyatakan keterlibatan pemimpin organisasi melalui OCBE 

berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja lingkungan, sehingga OCBE 

tidak mampu memediasi antara praktik keterlibatan pemimpin organisasi terhadap kinerja 

lingkungan, maka H9 ditolak. Keterlibatan pemimpin organisasi untuk menjalankan 

tujuan universitas merupakan hal yang sangat penting demi keberlangsungan berjalannya 
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suatu tujuan tersebut harus adanya dukungan dan motivasi dari pemimpin. Dengan 

dukungan yang lebih baik dari atasan langsung, karyawan akan lebih mampu berprestasi 

dalam dengan cara yang efektif dan dengan lebih baik pertunjukan, tingkat motivasi dari 

karyawan dapat ditingkatkan. 

 

4. PENUTUP 

Berdasarkan hasil penelitian dari pengaruh green human resources management bagi 

perilaku karyawan terhadap kualitas lingkungan dan kinerja lingkungan di tingkat 

universitas (studi kasus pada universitas muhammadiyah surakarta) Maka dapat 

disimpulkan bahwa : 

1) Hasil variabel praktik membangun kompetensi hijau terhadap OCBE berpengaruh 

positif tetapi tidak signifikan. 

2) Hasil variabel praktik meningkatkan motivasi hijau terhadap OCBE berpengaruh positif 

dan signifikan. 

3) Hasil variabel praktik keterlibatan karyawan hijau terhadap OCBE berpengaruh positif 

dan signifikan. 

4) Hasil variabel praktik keterlibatan pemimpin organisasi terhadap OCBE berpengaruh 

positif tetapi tidak signifikan. 

5) Hasil variabel OCBE terhadap kinerja lingkungan berpengaruh positif tetapi tidak 

signifikan. 

6) Hasil mediasi menunjukkan bawah OCBE tidak dapat memediasi variabel membangun 

kompetensi hijau terhadap kinerja lingkungan 

7) Hasil mediasi menunjukkan bawah OCBE dapat dengan positif memediasi variabel 

meningkatkan motivasi hijau terhadap kinerja lingkungan 

8) Hasil mediasi menunjukkan bawah OCBE dapat dengan positif memediasi variabel 

keterlibatan karyawan hijau terhadap kinerja lingkungan 

9) Hasil mediasi menunjukkan bawah OCBE tidak dapat memediasi variabel keterlibatan 

pemimpin organisasi terhadap kinerja lingkungan 

Karena keterbatasan metodologis dan teoritis dari penelitian ini, peluang ada untuk 

pekerjaan penelitian di masa depan. Penelitian ini bersifat cross-sectional dan memperoleh 

data pada satu titik waktu. Intervensi HRM hijau mungkin membutuhkan waktu untuk 

memaksimalkan pengaruh pada perubahan perilaku. Untuk pemahaman yang lebih 

mendalam, penelitian masa depan dapat mengadopsi metode penelitian longitudinal 
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dengan memeriksa perubahan perilaku kewarganegaraan lingkungan karyawan dan kinerja 

lingkungan dari waktu ke waktu dari penerapan praktik HRM Hijau. 

Studi masa depan mungkin fokus pada pendekatan metode campuran untuk 

menyelidiki HRM Hijau dan hubungan hasil lingkungan. Karena hanya mengandalkan data 

kuantitatif berdasarkan pertanyaan tertutup memberikan informasi yang terbatas tentang 

persepsi responden. Pendekatan metode campuran dapat digunakan dalam studi masa 

depan untuk memberikan analisis yang lebih mendalam. 
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