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ABSTRAK

PENGARUH GREEN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT DAN GREEN
TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP TERHADAP ENVIRONMENTAL
PERFORMANCE DENGAN GREEN INNOVATION SEBAGAI VARIABEL
MEDIASI

(Studi Pada UMM Hotel)

Avrelia Refi Chantika', Nazaruddin Malik®, Uci Yuliati’
Magister Management, University of Muhammadiyah Malang, Indonesia
Corresponding E-mail: avreliarefi@webmail.umm.ac.id

Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki pengaruh green human resource
management dan green transformational leadership terhadap environmental
performance di sektor perhotelan, dengan green innovation sebagai variabel
mediasi. Penelitian dilakukan di tiga hotel, yaitu Rayz UMM Hotel, My Dormy
Hostel, dan Hotel Kapal Garden, dengan melibatkan 118 karyawan sebagai
responden. Studi ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan metode analisis
berbasis Partial Least Squares (PLS) dengan perangkat smartPLS untuk menguji
hubungan antara variabel yang ada. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
penerapan green human resource management dan green transformational
leadership tidak berpengaruh — terhadap environmental performance di UMM
Hotel. Selain itu, green innovation terbukti menjadi mediator yang signifikan dalam
memperkuat hubungan tersebut. Temuan ini memberikan kontribusi yang berharga
pada literatur yang berkembang — mengenai - praktik-praktik manajemen
berkelanjutan di industri perhotelan, yang semakin memperhatikan pengelolaan
sumber daya secara lebih bertanggung jawab dan ramah lingkungan. Dengan
memahami peran manajemen dan kepemimpinan hijau yang didukung oleh inovasi,
penelitian ini -menawarkan wawasan penting bagi manajer hotel yang ingin
meningkatkan kinerja lingkungan perusahaan mereka, sekaligus mendukung upaya
keberlanjutan yang lebih luas di sektor perhotelan.

Kata kunci : Green human resource management, green transformational
leadership, green innovation, environmental performance
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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF GREEN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
AND GREEN TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON
ENVIRONMENTAL PERFORMANCE WITH GREEN INNOVATION AS A
MEDIATION VARIABLE
(Study at UMM Hotel)

Avrelia Refi Chantika', Nazaruddin Malik’, Uci Yuliati’
Magister Management, University of Muhammadiyah Malang, Indonesia
Corresponding E-mail: avreliarefi@webmail.umm.ac.id

This research aims to investigate the influence of green human resource
management and green transformational leadership on environmental performance
in the hotel sector, with green innovation as a mediating variable. The research was
conducted at three hotels, namely Rayz UMM Hotel, My Dormy Hostel, and Kapal
Garden Hotel, involving 118 employees as respondents. This study uses a
quantitative approach and Partial Least Squares (PLS) based analysis method with
the smartPLS device to test the relationship between existing variables. The
research results show._ that the implementation of green human resource
management and green transformational leadership has no effect on environmental
performance at the UMM Hotel. In addition, green innovation has proven to be a
significant mediator in strengthening this relationship. These findings provide a
valuable contribution to the growing literature on  sustainable management
practices in the hospitality industry, which is increasingly concerned with
managing resources in a more responsible and environmentally friendly manner. By
understanding the role of green management and leadership underpinned by
innovation, this research offers important insights for hotel managers looking to
improve their company's environmental performance, while supporting broader
sustainability efforts in the hospitality sector.

Keywords : Green human resource management, green transformational
leadership, green innovation, environmental performance
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BAB I

PENDAHULUAN

A. LATAR BELAKANG
Environmental Performance telah telah menarik perhatian yang semakin

besar dari kalangan akademisi dan praktisi dalam beberapa dekade terakhir. Secara
global, para peneliti dan pembuat kebijakan lingkungan sepakat bahwa penyebab
utama kerusakan lingkungan, seperti kekurangan sumber daya, peningkatan polusi,
dan hilangnya keanekaragaman hayati, berakar pada perilaku manusia (Anwar et
al., 2020). Menanggapi hal ini, banyak perusahaan berusaha memastikan bahwa
operasi sehari-hari mereka mereka tidak membahayakan lingkungan dengan
menerapkan sistem Environmental Performance atau Kinerja Lingkungan. Oleh
karena itu, muncul kebutuhan untuk memahami dan membentuk perilaku karyawan
agar dapat mengurangi dampak negatif dari aktivitas mereka terhadap lingkungan
di dalam perusahaan (Anwar et al., 2020).

Environmental Performance atau kinerja lingkungan adalah hasil terukur
dari sistem manajemen lingkungan yang berkaitan dengan pengendalian aspek-
aspek lingkungan. Environmental Performance mengacu pada kebijakan
lingkungan, tujuan, dan target yang ditetapkan dalam bidang lingkungan
(150:14031,1999). Environmental Performance organisasi berupaya melaksanakan
kegiatan operasionalnya dengan cara yang positif agar dapat memberikan pengaruh
yang baik pada lingkungan. Pada dasarnya, manajemen lingkungan memiliki dua
tujuan utama: mengendalikan tingkat polusi di lingkungan tertentu = dan
meningkatkan kualitas lingkungan agar mencapai standar yang dapat diterima.
(Hadjriet al., 2019).

Environmental Performance  secara — sistematis sebagai ~komitmen
perusahaan untuk menjaga kelestarian lingkungan dan menampilkan metrik
operasional yang dapat diukur sesuai dengan standar pengelolaan lingkungan yang
ditetapkan (Tsai & Chen, 2019). Menampilkan ukuran Environmental Performance
yang sistematis termasuk kinerja dalam daur ulang, penurunan insiden, peningkatan

berkelanjutan, pengurangan limbah, peningkatan kesadaran pemangku


https://stp-mataram.e-journal.id/
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC9521903/?tool=EBI

kepentingan, audit independent, penurunan konsumsi sumber daya, dan akumulasi
biaya (Fang et al., 2022).

Environmental Performace adalah hasil yang dapat diukur dari penerapan
sistem manajemen lingkungan yang berkaitan dengan pengendalian aspek
lingkungan (Apip et al., 2020). Sedangkan menurut (Apip et al., 2020),
Environmental Performance adalah upaya perusahaan dalam menciptakan
lingkungan yang ramah lingkungan (green), pengukuran Kinerja ini merupakan
bagian penting dari sistem manajemen lingkungan. Perusahaan ramah lingkungan
harus menekankan nilai-nilai ramah lingkungan dan kesadaran karyawannya
terhadap lingkungan untuk mendukung Environmental Performance perusahaan
(Sobaih & Hasanein, 2020).

Standarisasi tujuan, tanggung jawab, dan evaluasi dalam Green Human
Resource Management meningkatkan Environmental Performance, beberapa
penelitian seperti yang dilakukan oleh Renwick, 2012; Barney JB, 2016; Chen YS,
2013; Zhou S, 2018 dan Abu Elnasr, 2020 membahas hubungan antara Green
Human Resource Management dan Environmental Performance. Studi tersebut
menunjukkan bahwa penerapan green human resource management dapat
meningkatkan kesadaran, kreativitas, inovasi, serta kinerja yang ramah lingkungan
(Sobaih & Hasanein, 2020). Selain itu, perusahaan yang mengadopsi Green Human
Resource Managemen menunjukkan tingkat kinerja ramah lingkungan yang lebih
baik (Sobaih & Hasanein, 2020). Environmental Performance dapat diukur melalui
berbagai indicator seperti rendahnya emisi, pencegahan polusi, pengurangan
limbah, dan aktivitas daur (Hadjri et al., 2019).

Green Innovation dikaitkan dengan strategi pengelolaan lingkungan
perusahaan, yang meningkatkan Environmental Performance (Fang et al., 2022).
Selain itu, inovasi produk dan proses ramah lingkungan mengurangi dampak
negatif organisasi terhadap lingkungan dan meningkatkan kinerja ekonomi dan
sosial melalui pengurangan limbah dan biaya (Aslinda et al., 2019). Green
Innovation dapat diterapkan pada desain produk, proses, dan teknologi yang
berkaitan dengan penghematan energi atau dalam proses yang mempengaruhi

efisiensi energi. Dengan demikian, Green Innovation telah menjadi alat strategis


https://jurnal.unigal.ac.id/jawara/article/view/3437/3016
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/j.1468-2370.2011.00328.x
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https://link.springer.com/article/10.1007/s10551-012-1452-x
https://link.springer.com/article/10.1007/s10551-012-1452-x
https://www.mdpi.com/2071-1050/10/9/3206
https://www.mdpi.com/2071-1050/12/24/10371#B5-sustainability-12-10371

untuk mencapai pembangunan industry berkelanjutan yang menghasilkan
perbaikan situasi lingkungan (Garc & Mart, 2019).

Green Innovation mencakup peningkatan teknologi yang menghemat
energi, mencegah polusi, atau memungkinkan daur ulang limbah dan dapat
mencakup desain produk ramah lingkungan dan pengelolaan lingkungan
perusahaan (Fang et al., 2022). Jenis inovasi ini juga berkontribusi terhadap
keberlanjutan bisnis karena berpotensi memberikan dampak positif terhadap hasil
keuangan, sosial, dan lingkungan perusahaan (Imran & lIsmail, 2021). Green
Innovation bisa diterapkan pada desain produk, proses, dan tehnologi yang
berkaitan dengan penghamatan energi dalam proses yang mempengaruhi efisiensi
energi (Garc & Mart, 2019).

Kajian mengenai Green Innovation biasanya dapat dikategorikan menjadi
dua jenis dengan tipe pertama mendefinisikan Green Inovation sebagai kemampuan
perusahaan, sedangkan tipe kedua mendefinisikan Green Innovation sebagai
praktik lingkungan perusahaan (Zhang et al., 2020). Ketika dianggap sebagai
praktik perusahaan, Green Innovation didefinisikan sebagai inovasi perangkat
keras atau perangkat lunak yang terkait dengan produk atau proses ramah
lingkungan (Weng et al., 2015) dan menyarankan bahwa Green Innovation terdiri
dari perbaikan teknis atau praktik administrative baru yang meningkatkan
Environmental Performancce dan keunggulan kompetitif suatu perusahaan.

Perusahaan berpendapat bahwa Green Innovation terdiri proses, praktik,
sistem, dan produk baru atau yang dimodifikasi yang bermanfaat bagi lingkungan
dan berkontribusi terhadap kelestarian lingkungan (Kumar et al., 2020b). Studi saat
ini mendefinisikan Green Innovation sebagai produk dan proses baru atau yang
dimodifikasi, termasuk inovasi teknologi, manajerial, dan organisasi serta yang
membantu melestarikan lingkungan sekitar. Selain itu karena meningkatnya
kekhawatiran pelanggan mengenai perlindungan lingkungan, pengelolaan
lingkungan telah menjadi bagian penting dari perencanaan strategis di banyak
organisasi (Weng et al., 2015).

Didorong oleh tuntutan pemerintah, regulasi lingkungan dan pemangku

kepentingan, organisasi mulai mengadopsi Green Human Resource Management



atau sumber daya manusia ramah lingkungan sebagai strategi untuk memperkuat
reputasi perusahaan dan mencapai tujuan lingkungan. Oleh karena itu, penerapan
Green Human Resource Management menjadi upaya untuk meningkatan
Environmental Performance perusahaan sekaligus meraih keunggulan kompetitif
(Elysabeth Jane Pramudita, 2023). Green Human Resource Management diakui
sebagai strategi penting untuk meningkatkan Environmenral Performance dan
mendukung pencapaian pembangunan berkelanjutan (Elysabeth Jane Pramudita,
2023). Green Human Resource Management mengintegrasikan inisiatif dan praktik
Sumber Daya Manusia yang ramah lingkungan untuk pemanfaatan sumber daya
yang berkelanjutan, meningkatkan efisiensi, mengurangi  limbah, dan
menumbuhkan sikap peduli lingkungan dalam bekerja (Hadjri et al., 2019).

Marhatta & Adhikari (2013) mendefinisikan Green Human Resource
Management sebagai penerapan kebijakan dan praktik sumber daya manusia yang
mendukung pemanfaatan sumber daya secara berkelanjutan dalam organisasi bisnis
serta mempromosikan pelestarian lingkungan. Menurut (Opatha & Arulrajah,
2015), Green Human Resource Management. adalah proses menjadikan karyawan
lebih peduli lingkungan dengan menerapkan kebijakan dan praktik sumber daya
manusia yang ramah lingkungan dengan menerapkan kebijakan dan praktik sumber
daya manusia yang ramah lingkungan demi kepentingan individu, masyarakat, dan
lingkungan. Fungsi manajemen sumber daya manusia berperan sebagai pendorong
keberlanjutan melalui penerapan Green Human Resource Management untuk
meningkatkan Environmental Performance (Hadjri et al., 2019).

Saat ini konsep Green Human Resource Management mendorong kesadaran
yang lebih besar di antara perusahaan serta faktor swasta dan publik yang berupaya
menerapkan  Green Human Resource Management untuk meningkatkan
Environmnetal Performance. Komitmen terhadap Green Human Resouce
Management membantu mengurangi kegiatan yang merusak lingkungan, sekaligus
melestarikannya bagi generasi sekarang dan masa mendatang (Hadjri et al., 2019).
Dengan kata lain, Green Human Resource Management mencakup integrasi tujuan

pengelolaan ekologi organisasi ke dalam proses sumber daya manusia, meliputi


https://www.researchgate.net/publication/348412825_Green_HRM_and_Sustainability_As_a_source_of_Competitive_Advantage
https://www.researchgate.net/publication/347416655_Green_Human_Resource_Management_dan_Kinerja_Lingkungan_Studi_Kasus_pada_Rumah_Sakit_di_Kota_Palembang

rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan pengembangan, manajemen dan evaluasi
Kinerja, serta pemberian penghargaan dan pengakuan (Kumar et al., 2020b).

Green Transfomational Leadership atau kepemimpinan transformasional
ramah lingkungan adalah gaya kepemimpinan yang bertujuan untuk memberikan
kejelasan visi, inspirasi, motivasi, bagi karyawan, serta dukungan dalam
pembangunan yang berfokus pada pencapaian tujuan lingkungan perusahaan
(Kumar et al., 2020b). Green Transformational Leadership mendorong karyawan
untuk memperluas pengetahuan mereka dan terlibat dalam proses serta aktivitas
inovasi produk, memungkinkan perusahaan untuk memperkenalkan produk dan
layanan ramah  lingkungan ke pasar guna meningkatkan environmental
performance (Kumar et al., 2020b). Di antara berbagai jenis kepemimpinan Green
Transformational Leadership menekankan penciptaan iklim yang inovatif,
menginspirasi, dan memotivasi, serta mendorong karyawan untuk mempercayai
dan mengidentifikasi diri dengan visi pemimpin yang mempengaruhi inovasi dan
environmental performance (Kumar et al., 2020b).

Green Transformational Leadership merujuk . pada pemimpin Yyang
mendorong karyawan untuk mencapai tujuan berkelanjutan dan menunjukkan
perilaku ramah lingkungan melebihi ekspetasi. Hal ini dicapai melalui pengaruh,
motivasi, stimulasi intelektual, dan perhatian yang dipersonalisasi (T. Chen, 2022).
Dengan memberikan pengaruh dan motivasi berorientasi lingkungan, pemimpin
dengan gaya ini membantu karyan memahami pentingnya serta manfaat dari
perilaku ramah lingkungan, sehingga mereka menyadari bahwa organisasi
mendukung dan mengharapkan perilaku tersebut (T. Chen, 2022).

Pada saat yang sama, melalui stimulasi intelektual yang mendukung
lingkungan dan perhatian pada aspek ramah lingkungan, pemimpin yang
mengadopsi Green Transformational Leadership dapat meningkatkan kemampuan
karyawan untuk memikirkan isu-isu lingkungan serta membantu mereka
mengembangkan  keterampilan terkait lingkungan, sehingga karyawan
mengembangkan keterampilan terkait lingkungan, sehingga mereka memiliki
keinginan dan merasa bahwa pemimpin menunjukkan perilaku Green

Transfomational Leadership. Singkatnya, Ketika karyawan merasa bahwa
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pemimpin menunjukkan perilaku green transformational leadership, karyawan
cenderung lebih termotivasi untuk berperilaku ramah lingkungan (T. Chen, 2022).

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa Green Transformational
Leadership berperan penting bagi Environmenral performance karena pengikutnya
berkerja lebih produktif (Van et al., 2023). Pada tingkat individu, tim, dan
perusahaan mereka unggul dalam perilaku inovatif, mengambil peran ekstra, dan
menyelesaikan tugas-tugas peran mereka (Kumar et al., 2020b). Dalam konteks
meningkatkan tekanan dari pemangku kepentingan untuk perusahaan dalam
mengelola lingkungan, beberapa penelitian merekomendasikan penerapan Green
Transformational Leadership karena pendekatan ini memotivasi dan -mendorong
karyawan untuk berperilaku ramah lingkungan demi tercapainya Environmental
Performance (Kumar et al., 2020b). Selain itu, Green Transformational
Leadership mendukung dan memupuk semangat lingkungan, kreativitas, inovasi,
serta environmental performance pada perusahaan (Kumar et al., 2020b).

Saat ini, karena kepedulian dunia terhadap lingkungan, berbagai perusahaan
memilih untuk mengadopsi praktik ekologi dalam bisnis. Namun sayangnya hal ini
tidak terjadi di negara-negara berkembang. Meskipun demikian, penting bagi
perusahaan untuk mengadopsi pendekatan ini, karena dengan cara ini mereka dapat
menjaga lingkungan dan mengurangi polusi (Garc & Mart, 2019). Dampak
terhadap lingkungan sudah ada sejak revolusi industri, namun kini dampaknya
menjadi jauh lebih serius dan skala yang lebih besar. Hal ini dianggap sebagai salah
satu masalah terbesar yang dihadapi dunia saat ini dan meskipun dalam beberapa
tahun terakhir kebijakan korektif yang lebih ramah lingkungan telah diterapkan,
tindakan pencegahan yang lebih besar perlu dilakukan.

Penekanan pemerintah pada Environmental Performance sebagai bagian
dari kebijakan untuk melindungi sumber daya alam dan lingkungan sekitar,
sekaligus mendukung pencapaian United Nations Sustainable Development
Goals (UNSDGSs). Environmental Performance memiliki peran penting dalam
melindungi lingkungan alam dari dampak negatif seperti polusi, limbah, dan
pencemaran, serta dalam menjaga kinerja keseluruhan perusahaan (Joong et al.,

2019). Namun, penelitian terbaru oleh Singh S.K menunjukkan bahwa banyak
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penelitian lebih berfokus pada Environmental Performance dalam bisnis besar,
sementara studi tentang usaha kecil masih sedikit. Selain itu, dalam sektor
perhotelan dan pariwisata, peneliti sering mengkaji pengelolaan lingkungan dari
dua sudut : perspektif pelanggan atau kesadaran karyawan tentang praktik ramah
lingkungan (Sobaih & Hasanein, 2020). Namun, terdapat kekurangan studi empiris
yang menghubungkan manajemen sumber daya manusia dengan environmental
performance, khususnya pada perusahaan penginapan seperti hotel (Joong et al.,
2019).

Industri perhotelan berkembang pesat seiring dengan peningkatan industri
pariwisata. Namun, sektor ini juga menjadi salah satu penyumbang signifikan
terhadap beban lingkungan. Karena banyaknya masalah lingkungan yang dihadapi
oleh industry perhotelan, peningkatan kapasitas untuk memenuhi ekspektasi terkait
isu lingkungan dan penerapan praktik bisnis berkelanjutan menjadi penting, salah
satunya melalui penerapan Green Human Resource Management untuk mencapai
keunggulan dan daya saing idustri. Saat ini, Green Human Resouce Management
telah- menjadi strategi bisnis utama bagi organisasi besar, Dimana pengembangan
sumber daya manusia memainkan peran aktif dalm menciptakan lingkungan kerja
yang peduli lingkungan.

Industry perhotelan, atau yang biasa kita sebut hotel, merupakan bagian tak
terpisahkan dari pariwisata. Malang yang dijuluki Paris Of Java karena keindahan
wilayahnya dan-iklim sejuk yang menarik wisatawan untuk berkunjung. Kota ini
memiliki banyak destinasi wisata alam yang tentunya memerlukan hotel sebagai
akomodasi utama bagi wisatawan. Dalam operasionalnya, hotel tidak dapat berjalan
sendiri, operasionalnya didukung oleh berbagai departemen untuk memastikan
kelancaran pelayanan. Beberapa departemen penting dalam sebuah hotel meliputi
Food & Beverage, Front Office Departement, Housekeeping Departement,
Enginering Departement, Finance Depatement, Human Resource Departement,
dan departemen lainnya yang kemungkinan besar dibutuhkan.

Di kota wisata seperti Malang, terdapat banyak pilihan hotel untuk
mengakomodasi wisatawan, mulai dari hotel berbintang satu hingga berbintang

lima. Di antara banyaknya hotel di Malang, beberapa sudah menerapkan Green



Human Resource Management, Green Transformational Leadership, dan Green
Innovation guna mencapai Environmental Performance yang lebih baik. Penelitian
ini berfokus pada “Pengaruh Green Human Resource Management dan Green
Transformational Leadership Terhadap Environmental Performance Dengan
Green Innovation Sebagai Variabel Mediasi” dengan objek penelitian di tiga hotel
Universitas Muhammadiyah Malang di Kota Malang, yaitu Rayz UMM Hotel, My
Dormy UMM, dan Hotel Kapal Garden.

Untuk mencapai keberhasilan dalam Environmental Performance, Rayz
UMM Hotel, My Dormy UMM, dan Hotel Kapal Garden mulai menerapkan SOP
dalam pengelolaan air limbah, sampah, dan limbah operasional. Ketiga hotel ini
juga merencanakan penggantian sedotan plastik dengan sedotan stainless steel,
menyediakan galon air disepanjang lorong kamar, menggunakan cardlock dan
mematikan lift diatas jam 21.00 WIB untuk memaksimalkan penggunaan listrik,
memaksimalkan penggunaan teknologi untuk mengurangi pemakaian kertas.
Beberapa hotel secara bertahap berbenah untuk meningkatkan Environmental
Performace. Manajer hotel juga memberikan edukasi secara lisan kepada karyawan
mengenai SOP pengelolaan limbah, sampah, dan teknologi ramah lingkungan,
dimulai dari ~Langkah-langlah  kecil namun berdampak besar terhadap
Environmental Performance.

Berdasarkan latar belakang di atas, terlihat bahwa penerapan Green Human
Resouce Management, Green Transformational Leadership, Green Innovation, dan
Environmental Performace sangat penting bagi hotel untuk mengurangi dampak
negative terhadap lingkungan, seperti yang disebabkan oleh limbah, konsumsi
energi, dan jejak karbon. Oleh karena itu, peneliti tertarik pada fenomena “green”
atau ramah lingkungan. Penelitian yang dilakukan di Rayz UMM Hotel, My Dormy
UMM, dan Hotel Kapal Garden dapat menjadi kesempatan untuk mengevaluasi
sejauh mana praktik-praktik berkelanjutan ini berkontribusi pada Environmental
Performance hotel serta memahami pengaruh Green Human Resource Manajement
dan Green Transformational Leadership dalam mempengaruhi Environmental

Performance dengan Green Innovation sebagai Variabel Mediasi.



B. RUMUSAN MASALAH

1.

Bagaimana Green Human Resource Management, Green Transformational
Leadership, Green Innovation, dan Environmental Performance di Hotel
UMM ?

Apakah Green Human Resource Management berpengaruh terhadap
Environmental Performance pada karyawan Hotel UMM ?

Apakah Green Transformational Leaadership berpengaruh Environmental
Performance pada karyawan Hotel UMM ?

Apakah Green Human Resource Management berpengaruh terhadap Green
Inovation pada karyawan Hotel UMM ?

Apakah Green Transformational Leadership berpengaruh terhadap Green
Inovation pada karyawan Hotel UMM ?

Apakah = Green Inovation berpengaruh terhadap - Environmental
Performance pada karyawan Hotel UMM ?

Apakah Green Human Resource Management berpengaruh terhadap
Environmental Performance melalui Green Innovation pada karyawan
Hotel UMM ?

Apakah Green Transformational Leadership berpengaruh terhadap
Environmental Performance melalui Green Innovation pada karyawan

Hotel UMM ?

C. TUJUAN DAN MANFAAT PENELITIAN

1.

Tujuan Penelitian
a. Untuk = mengetahui bagaimana Green — Human  Resource
Management, Green — Transformational Leadership, Green
Innovation, dan Environmental Performance pada karyawan UMM

Hotel.



b. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Green Human Resource
Management terhadap Environmental Performance karyawan
UMM Hotel.

c. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Green Transformational
Leadership terhadap Environmental Performance karyawan UMM
Hotel.

d. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Green Human Resource
Management terhadap Green Innovation karyawan UMM Hotel.

e. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Green Transformational
Leadership terhadap Green Inovation karyawan UMM Hotel.

f. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Green Innovation
terhadap Environmental Performance karyawan UMM Hotel.

g. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Green Human Resource
Management terhadap Environmental Performance melalui Green
Innovation karyawan UMM Hotel.

h.  Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Green Transformational
Leadership terhadap Environmental Performance melalui Green
Innovation karyawan UMM Hotel.

2. Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini dapat menjadi masukan yang bermanfaat bagi
UMM Hotel mengenai Pengaruh Green Human Resource Management dan
Green Transformational Leadership terhadap Environmental Performance
dengan Green Innovation sebagai variabel mediasi.
a. Manfaat Teoritis
Secara teoritis, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi- pemikiran yang memperkaya wawasan tentang industry
perhotelan, khususnya terkait pengaruh Green Human Resource

Management dan Green Transformational Leadership terhadap

Environmental Performance dengan Green Innovation sebagai variabel

mediasi.

b. Manfaat Praktis
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Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan yang
bermanfaat bagi UMM Hotel terkait pengaruh Green Human Resource
Management dan Green Transformational Leadership terhadap
Environmental Performance dengan Green Innovation sebagai variabel

mediasi.
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BAB I
TINJAUAN PUSTAKA

A. PENELITIAN TERDAHULU
Hasil penelitian terdahulu yang digunakan dalam penelitian ini dapat

disajikan pada tabel 2.1

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

No. Penelitian Uraian
Terdahulu

1. Judul & Peneliti Kumar, S., Del, M., Chierici, R., & Graziano, D.
(2020). Technological Fore cKumar, S., Del, M.,
Chierici, R., & Graziano, D. (2020). Technological
Forecasting & Social Change Green innovation and
environmental performance : The role of green
transformational leadership and green human
resource management. Techn. Technological
Forecasting & Social Change, 150(October 2019),

Variabel Green Transformational Leadership, Green Human

Resource Management, Green Innovation,
Environmental Performance, SEM Approach,

SMEs
Metode Penelitian Kuantitatif
Hasil Green Transformational Leadership adalah sumber

daya strategis yang harus dimanfaarkan oleh
perusahaan untuk membentuk dan menerapkan
Green Human Resource Management yang pada
gilirannya akan mempengaruhi Green Innovation
dan Environmental Performance.
2. Judul & Peneliti Ur, S., Kraus, S., Asim, S., Khanin, D., & Mahto, R.

V. (2021). Technological Forecasting & Social
Change Analyzing the relationship between green
innovation and environmental performance in large
manufacturing firms. Technological Forecasting &
Social Change,

Variabel Green Innovation, Green Human Resource
Management, Environmental Performance, Green
Intellectual Capital,

Metode Penelitian  Kuantitatif
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No.

Penelitian

Terdahulu

Uraian

Hasil

Peran strategi lingkungan proaktif dalam membantu
perusahaan meningkatkan Environmental
Performance. Tanggung jawab sosial perusahaan
tidak berpengaruh langsung terhadap
Environmental Performance, namun berkolerasi
positif dengan strategi lingkungan yang pada
gilirannya berhubungan langsung dengan
Environmental Performance.

Judul & Peneliti

Aftab, J., Cucari, N., & Savastano, M. (2023).
Green human resource management and
environmental performance : The role of green

innovation and environmental strategy in a
developing country. July 2022, 1782—-1798.

Variabel

Development Country, Environmental Performance,
Environmental Strategy, Green Human Resource
Management, Green Innovation, Manufacturing
Comparies

Metode Penelitian

Kuantitatif

Hasil

Praktik Green Human Resource Management yang
mempromosikan kegiatan ramah lingkungan,
termasuk perekrutan dan penghargaan kepada
anggota staf, dapat berkontribusi pada peningkatan
Environmental Performance organisasi. Praktik
Green Human Resource Management membantu
karyawan dalam mengembangkan mendorong
pemikiran yang lebih ramah lingkungan dan
memotivasi mereka untuk mengambil bagian dalam
peningkatan Environmental Performance

Judul & Peneliti

Dai, X., & Siddik, A. B. (2022). Corporate Social
Responsibility , Green Finance and Environmental

Performance : Does Green Innovation Matter ? 1—
17.

Variabel

CSR, Green Finance, Green Innovtion,
Environmental Performance, Legitimacy Theory,
Banking Instutions

Metode Penelitian

Kuantitatif

Hasil

Pembiayaan ramah lingkungan memainkan peran
penting dalam meningkatkan Green Innovation dan
Environmental Performance organisasi
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No.

Penelitian

Terdahulu

Uraian

Judul & Peneliti

Garc, J. J., & Mart, M. (2019). Environmental
Performance and Green Culture : The Mediating E
[f ect of Green Innovation . An Application to the
Automotive Industry.

Variabel

Environmental Performance, Green Culture, Green
Innovation, Mediating Effect, PLS-SEM.
Hierarchical Compoment Models

Metode Penelitian

Kuantitatif

Hasil

Mempromosikan praktik ekologi mengurangi
konsumsi limbah polutan, dan menyediakan
lingkungan berkelanjutan untuk melindungi
lingkungan. Budaya hijau berdampak terhadap
kinerja dan inovasi serta proses ekologis berdampak
positif terhadap Environmental Performance dan
kinerja organisasi.

Judul & Peneliti

Fang, L., Shi, S., Gao, J., & Li, X. (2022). The
mediating role of green innovation and green
culture in the relationship between green human
resource management and environmental
performance. 1-24.

Variabel

Green Culture, Environmental Performance, Green
Innovation, Green Human Resource Management

Metode Penelitian

Kuantitatif

Hasil

Praktik Green Human Resource Management
organisasi berdampak positif terhadap
Environmental Performance. Hal ini menunjukkan
bahwa sikap pro lingkungan suatu organisasi dapat
menghasilkan lingkungan yang lebih baik.

Judul & Peneliti

Imam, S. F., & Astini, R. (2022). The Effect of
Green Transformation Leadership on Government
Performance Accountability : Through
Organizational Learning. 1(1), 1-14.

Variabel

Green Transformational Leadership, Learning
Organizational, Government Performance,
Accountability
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No. Penelitian Uraian

Terdahulu
Metode Penelitian Kuantitatif
Hasil Pemimpin meningkatkan upayanya dalam

mendorong instansi pemerintahan dengan
menerapkan konsep Green Transformational
Leadership dan meningkatkan kemampuan
organisasi dalam hal pembelajaran organisasi demi
terwujudnya pemerataan pembangunan,
peningkatan kesejahteraan, dan pencapaian tujuan
Pembangunan Environmental Performance.

8. Judul & Peneliti Younis, Z., & Hussain, S. (2023). Green
Transformational Leadership : Bridging the gap
between Green HRM Practices and Environmental
Performance through Green Psychological Climate.
Sustainable Futures, 6(August),

Variabel Green Human Resource Management, Green
Transformational Leaderrship, Psychological
Green Climate, Environmental Performance,

Sustainabillity
Metode Penelitian - Kuantitatif
Hasil Dengan memasukkan praktik-praktik manajemen

ramah lingkungan seperti Green Human Resource

Management dan Green Transformational

Leadership ke dalam strategi bisnis, para maajer

dapat mencapai keunggulan kompetitif melalui

peningkatan kelestarian lingkungan, pengurangan

limbah, konservasi energi, dan inisiatif daur ulang.
Sumber : Penelitian terdahulu

Penelitian ini bertujuan untuk membandingkan dan mengembangkan
penelitian sebelumnya. Perbedaan utama antara penelitian ini dan studi terdahulu
terletak pada objek serta variabel yang digunakan. Penelitian saat ini berfokus pada
variabel green human resource management (X1), green transformational
leadership (X2), green innovation (Z), dan environmental performance (Y) dengan
objek penelitian di UMM Hotel yang meliputi RAYZ UMM Hotel, My Dormy
Hostel, dan Hotel Kapal Garden.
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B. LANDASAN TEORI
1. Environmental Performance

Menurut Bawley dan Li (2000) Environmental Performance adalah
“Proxied by their industry membership and by whether they report to the
Ministry of Environment under the National Polluton Release Inventory
program.” Berdasarkan kutipan tersebut, dapat dijelaskan bahwa
environmental performance adalah kinerja yang dapat ditunjukkan oleh
perusahaan-perusahaan dalam industry dengan cara melaporkan kinerjanya
kepada Kementrian Lingkungan Hidup utnuk program terkait. Dengan
demikian, environmental performance atau kinerja lingkungan merujuk
pada semua kegiatan dan aktivitas perusahaan yang menunjukkan
komitmen dalam menjaga lingkungan sekitar serta melaporkan hasilnya
kepada pihak yang berkepentingan.

Teori keberlanjutan *(Sustainability  Theory) merupakan konsep
dasar yang menyatakan bahwa organisasi, baik itu bisnis atau pemerintah,
harus melaksanakan aktivitas mereka sedemikian rupa sehingga dapat
memenuhi - kebutuhan —mereka sendiri. Environmental Performance
mencerminkan upaya organisasi dalam mengelola dampak lingkungan
mereka dan menjalankan operasional yang berkelanjutan. Hal ini mencakup
pengukuran, evaluasi, serta perbaikan berkelanjutan di berbagai aspek yang
mempengaruhi lingkungan, seperti emisi, gas rumah kaca, penggunaan
sumber daya alam, pengelolaan limbah, dan praktik berkelanjutan.

Dalam  keseluruhan, teori keberlanjutan memberikan dasar
konseptual dan moral bagi Environmental Performance dalam konteks
bisnis, ini memungkunkan organisasi untuk memandang dampak
lingkungan mereka sebagai bagian penting dari keseluruhan keberlanjutan
dan sebagai komitmen terhadap planet dan generasi masa depan
(Siripipatthanakul, 2022).

Menurut I1SO 14001, Environmental Performance merujuk pada
hubungan antara organisasi dan lingkungan. Hubungan ini dipengaruhi oleh

faktor-faktor seperti sumber daya yang dikonsumsi, kondisi lingkungan
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organisasi, dampak lingkungan dari produk dan layanan yang dihasilkan,
serta pemulihan dan pemrosesan produk untuk memenuhi persyaratan
lingkungan yang ditetapkan hukum. Dalam perusahaan, Environmental
Performance bertujuan untuk menggunakan pendekatan yang positif
terhadap lingkungan dalam menjalankan kegiatan operasional. Ada dua
tujuan utama terkait dengan manajemen lingkungan, yaitu untuk mencapai
standar yang dapat diterima dan memantau tingkat polusi dalam area
lingkungan perusahaan (Chiou et al., 2011).

Menurut Suratno & Darsono (2007) Environmental Performance
atau kinerja lingkungan adalah hasil kerja yang tidak hanya fokus pada
keuntungan, tetapi juga pada terciptanya lingkungan yang  baik.
Environmental Performance mencerminkan upaya yang dilakukan oleh
perusahaan atau organisasi untuk menciptakan lingkungan yang sehat. Pada
titik ini, perusahaan atau organisasi secara berkelanjutan, menggunakan
sumber daya dengan efisien, serta memenuhi tanggung jawab sosialnya.

Tujuan strategis lingkungan yang paling umum dari organisasi
adalah kepatuhan terhadap hukum, dan di mana perjanjian sukarela yang
berlaku seperti perjanjian dan kode perilaku. umum, dipatuhi secara
sukarela. Biasanya tujuan strategis lingkungan cocok dengan strategi
perusahaan yang lebih besar, misal mengejar peningkatan citra, komunikasi
dengan pemangku kepentingan dan pangsa pasar. Pollution prevention, eco-
efficiency, ecoinnovation and eco-ethics dapat digunakan sebagai langkah-
langkah untuk menuju kelestarian lingkungan (Reijnders, 2001).

Dua jenis evaluasi Environmental Performance yang dimaksud
ternyata memiliki cakupan yang jauh lebih luas, mencakup aspek sosial dan
ekonomi perusahaan. Dalam konteks ini, perusahaan tidak hanya mematuhi
peraturan lingkungan yang tersirat, tetapi juga memenuhi ketentuan hukum
sosial dan ekonomi. Dalam Upaya keberlanjutan, hal ini biasanya merujuk
pada triple bottom line yang mencakup aspek sosial dan ekonomi. Untuk
mencapai empat tujuan strategis, yaitu pencegahan polusi, efisiensi

lingkungan, inovasi lingkungan, dan etika lingkungan, fokusnya adalah
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pada perbaikan lingkungan yang melampaui sekadar kepatuhan. Namun,
evaluasi kinerja yang relevan di dalam perusahaan akan selalu mencakup
penilaian aspek ekonomi atau keuangan (Reijnders, 2001).

Untuk meningkatkan Environmental Performance, seorang
pemimpin perlu menerapkan strategi efektif guna mencapai hasil kinerja
lingkungan yang optimal (Gephart et al., 2021). Berdasarkan jurnal yang
ada, terdapat indikator yang dapat dijadikan dimensi untuk mengukur
tingkat Environmental Performace, termasuk dalam hal konsumsi energi,
pengelolaan limbah, emisi gas rumah kaca, serta investasi dalam

perlindungan lingkungan.

Menurut ‘Haholongan (2016) menjabarkan bahwa Environmental
Performance dapat terindikasi melalui 3 indikator penting antara lain :

a. Reduce
Reduce adalah usaha perusahaan dalam menguranggi nilai limbah
yang dibuang ke lingkungan sehingga nilai kelestarian lingkungan hidup
dapat lebih terjamin.
b. Reuse
Reuse adalah penggunaan kembali terdefinisikan sebagai usaha
perusahaan dalam mengurangi nilai polusi melalui penggunaan kembali
bahan-bahan yang masih dapat digunakan sehingga jumlah limbah yang
dibuang semakin menurun.
c. Recycle
Recycle adalah melakukan daur ulang dengan usaha perusahaan
dalam melakukan daur ulang sampah-sampah yang berjenis anorganik
sehingga nilai fungsi dari bahan anorganik yang digunakan dalam proses

operasional menjadi semakin termaksimalkan.
Green Innovation
Inovasi adalah proses dimana organisasi menggunakan sumber daya dan

kompetensinya mengembangkan barang dan jasa baru atau untuk
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mengembangkan sistem produksi dan operasi baru sehingga dapat
merespon kebutuhan pelanggan dengan baik. Inovasi dapat menghasilakan
kesuksesan spektakuler bagi sebuah organisasi. Meskipun inovasi
membawa perubahan, inovasi juga dikaitkan dengan tingkat resiko yang
tinggi karena hasil kegiatan penelitian dan pengembangan seringkali tidak
pasti.

Green Innovation merupakan perangkat keras atau perangkat lunak
inovasi yang berkaitan dengan produk atau proses yang ramah lingkungan
termasuk - penemuan yang berkaitan dengan penghematan energi,
pencegahan polusi, daur ulang limbah, desain produk ramah lingkungan,
atau manajemen lingkunagn operasional (Y. Chen & Chen, 2008). Green
Innovation merupakaan cara yang digunakan oleh perusahaan untuk
mencapai tujuan startegis dengan menggunakan teknologi, sistem, praktik,
proses produksi yang baru untuk mengurangi kerusakan lingkungan (Dewi
& Rahmianingsih, 2020).

Green Innovation merupakan teknologi, praktek, sistem, dan proses
produksi yang baru digunakan untuk mengurangi dampak kerusakan
lingkungan (Novitasari et al., 2022). Green [nnovation ini mendorong
perusahaan untuk mengubah produksi limbah menjadi produk yang dapat
digunakan yang dapat menghasilkan pendapatan tambahan bagi perusahaan,
yang mnantinya kan membantu perusahaan untuk mencapai dan
mempertahankan nilai perusahaan (Dan et al., 2022). Menurut Chen &
Chang (2013) pengukuran Green Innovation pada penelitian ini
menggunakan 4 indikator diantaranya sebagai berikut :

a. Processes that reduce emissions and waste adalah proses yang
mengurangi penggunaan emisis dan limbah.

b. Processes that recycle waste adalah proses yang mendaur ulang limbah.

c. Environmentally friendly raw materials adalah penggunaan bahan baku
yang ramah lingkungan untuk pembuatan produk.

d. Environmentally friendly packanging adalah penggunaan atau

pemilihan kemasan produk yang ramah lingkungan.
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3. Green Human Resource Management

Istilah Green Human Resource Manajemen diperkenalkan oleh
Wehrmenyer tahun 1996, ketika ia menerbitkan bukunya berjudul “Green
People: Human Resource and Environmental Management” yang bertujuan
mengintegrasikan bidang manajemen lingkungan dengan manajemen
sumber daya manusia. Green Human Resource Management mencakup
berbagai aktivitas dan praktik ~yang bertujuan meningkatkan,
mengembangkan, - menerapkan, dan menyempurnakan - sistem guna
mendorong staf menjadi lebih ramah lingkungan (Mehta & Chugan, 2015).
Green Human Resource Management juga diterapkan untuk meningkatkan
perilaku ramah lingkungan, sikap, dan kemampuan karyawan memotivasi
pekerja agar berpikir lebih ramah lingkungan, serta memberi peluang bagi
karyawan untuk mengembangkan pengetahuan dan keterampilan terkait
keberlanjutan lingkungan (Renwick et al., 2013).

Menurut Opatta & Arulrajah (2014), Green Human Resoure
Management diartikan sebagai proses menjadikan karyawan lebih “hijau”
demi  kepentingan individu, masyarakat, dan lingkungan. Fungsi
manajemen sumber daya manusia berperan sebagal penggerak
keberlanjutan dengan menerapkan kebijakan dan praktik Green Human
Resouce Management untuk meningkatkan Environmental performance
(Mandip, 2012). Saat ini, konsep Green Human Resource Management
mendorong kesadaran yang lebih besar di kalangan perusahaan, baik di
sektor swasta maupun public, yang memperkuat dan meningkatkan
Environmental Performance.

Green - human Resource Management adalah proses yang
menerapkan konsep ramah lingkungan melalui kebijakan sumber daya
manusia yang bertujuan untuk meningkatkan keterlibatan karyawan,
menciptakan kepemimpinan yang efisien secara biaya, dan mendorong
keberlanjutan organisasi. Green human Resource Management

didefinisikan sebagai tenaga kerja yang memahami, menghargai, dan
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menerapkan inisiatif ramah lingkungan, serta mempertahankan tujuan di
seluruh proses sumber daya manusia meliputi perekrutan, pelatihan,
pengelolaan karyawan berprestasi, pemberian kompensasi, dan pemutusan
hubungan kerja (L. Chen & Yang, 2016). Green Human Resource
Management mencakup kompetensi, sikap, perilaku, dan hasil yang selaras
dengan prinsip-prinsip ramah lingkungan. Untuk memenuhi persyaratan ini,
langkah-langkah tersebut diperlukan guna mencapai tujuan lingkungan
perusahaan (Opatha & Arulrajah, 2015).

Green Human Resource Management adalah konsep multidimentasi
yang mencakup tujuh elemen utama, yaitu desain pekerjaan, perekrutan dan
seleksi, kesehatan dan keselamatan, serta hubungan tenaga kerja (Obeidat
et al., 2023). Ada banyak alasan bagi perusahaan untuk mengadopsi Green
Human Resource Management, karena konsep ini dapat meningkatkan
moral, sikap, dan perilaku karyawan untuk mendukung kelestarian
lingkungan.

Menurut Bangwal & Tiwari (2018), manfaat dari Green Human
Resource Management mencakup peningkatan tingkat retensi karyawan,
perbaikan citra publik, kemudahan dalam merekrut karyawan berkualitas,
peningkatan produktivitas, - penggunaan . sumber daya yang lebih
berkelanjutan, pengurangan praktik - merusak lingkungan, pengurangan
dampak lingkungan, serta peningkatan peluang. Melalui penerapan Green
Human Resource Management, sumber daya dapat dilestarikan, dan
kegiatan ekonomi atau aktivitas di tempat Kkerrja tidak akan memberi
dampak negative pada ekosistem alam atau lingkungan.

Green Human Resource Manajement menggabungkan inisiatif dan
praktik sumber daya manusia yang ramah lingkungan untuk mendukung
penggunaan sumber daya secara berkelanjutan, yang berujung pada
efisiensi yang lebih tinggi, pengurangan limbah, dan peningkatan kesadaran
dalam bekerja (Margaretha, 2013). Menurut Marhatta & Adhikari (2013)
Green Human Resource Management adalah penerapan kebijakan dan

praktik manajemen sumber daya manusia yang mendukung pemanfaatan
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sumber daya berkelanjutan dalam organisasi bisnis serta mendorong

kelestarian lingkungan

Menurut (Opatha & Arulrajah, 2015) dimensi Green Human Resource
Manegement bertujuan untuk mengurangi dampak negative karbon melalui
setiap aktivitas yang dilakukan. Oleh karena itu, fungsi Green Human
Resource Management dijelaskan sebagai berikut :

Menurut (Opatha & Arulrajah, 2015) dimensi dari Green Human
Resource Management adalah mengurangi dampak negative karbon
melalui semua aktifitas yang dilakukan sehingga indikator dari Green
Human Resource Management diuraikan sebagai berikut :

a. Green Human Resource Planning berfokus pada perencanaan dalam
memperkirakan jumlah dan karakteristik karyawan yang diperlukan
untuk menerapkan green human resource management di perusahaan,
dengan menyertakan berbagai kegiatan manajemen lingkungan serta
mengembangkan strategi yang menyelaraskan kebutuhan dan pekerjaan
sesuai prinsip ramah lingkungan.

b. Green Job Design dan Analysis, atau desain dan analisis pekerjaan
ramah lingkungan menekankan pentingnya memasukkan aspek
lingkungan ke dalam seluruh atau sebagian dari deskripsi pekerjaan.

c. Green Healt dan Safety Management, berfokus pada menciptakan
lingkungan kerja yang ramah lingkungan dengan mengembangkan
kegiatan berorientasi lingkungan yang dapat mengurangi stress serta
membangun strategi untuk menjaga Kesehatan dan keselamatan kerja.

d. Green Employee Dicipline, menekankan pada pembentukan disiplin
karyawan dalam pelaksanaan manajemen lingkungan, dengan
menetapkan sanksi atas pelanggaran, mensosialisasikan aturan yang
berlaku, dan mengembangkan disiplin progresif untuk keberhasilan
penerapan Green Human Resource Management

. Green Transformational Leadership

Menurut Bass (2006), transformational leadership adalah gaya

kepemimpinan yang memungkinkan seorang pemimpin menjadi teladan
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bagi pengikutnya, sehingga memperoleh penghargaan, rasa hormat, dan
kepercayaan dari karyawan serta memotivasi mereka untuk meniru perilaku
pemimpin. Sedangkan menurut (Chang, 2013) Green Transformational
Leadership memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan lingkungan dan
mendorong mereka untuk melakukan tindakan yang melampaui target yang
diharapkan Environmental Perforamce.

Green Transformational Leadership adalah teori kepemimpinan
yang menitik beratkan pada perubahan transformational dalam organisasi.
Dalam konteks " keberlanjutan lingkungan, model kepemimpinan ini
menekankan pengembangan pemimpin yang mampu memimpin perubahan
positif untuk keberlanjutan lingkungan. Pemimpin dengan karakteristik ini
menginspirasi karyawan untuk berperan aktif dalam praktik bisnis yang
lebih ramah lingkungan dan mendukung pencapaian tujuan keberlanjutan
(Chang, 2013).

Green Transformational  Leadership — atau  kepemimpinan
transformasional .ramah lingkungan adalah gaya kepemimpinan yang
bertujuan memberikan kejelasan visi, inspirasi, dan motivasi kepada
kryawan yang bertujuan memberikan kejelasan visi, inspirasi, dan motivasi
kepada karyawan serta dukungan yang diperlukan untuk mencapai tujuan
lingkungan organisasi (Kumar et al., 2020b). Green Transformational
Leadership memotivasi karyawan untuk memperoleh pengetahuan baru dan
melibatkan mereka dalam proses serta kegiatan inovasi produk, yang
memungkinkan perusahaan memperkenalkan produk dan/ atau layanan
ramah lingkungan ke pasar guna meningkatkan environmental performance
perusahaan (Kumar et al., 2020b).

Di antara berbagai jenis kepemimpinan, Green Transformational
Leadership menekankan pada penciptaan iklim yang inovatif, inspiratif, fan
memotivasi serta mendorong rekan kerja untuk memiliki kepercayaan dan
identifikasi dengan visi pemimpin yang pada akhirnya mempengaruhi
inovasi kinerja perusahaan (Kumar et al., 2020b). Green Transformational

Leadership ini merujuk pada pemimpin yang memotivasi karyawan untuk

23



mencapai tujuan ramah lingkungan dan mendorong mereka untuk

menunjukkan perilaku pro-lingkungan yang melampaui ekspetasi, melalui

pengaruh, motivasi, stimulasi intelektual, dan perhatian yang

dipersonalisasi (T. Chen, 2022).

Melalui pengaruh dan motivasi berorientasi lingkungan, pemimpin
yang menerapkan Green Transformational Leadership dapat membantu
karyawan memahami perntingnya perilaku ramah lingkungan yang
didorong dan diharapkan oleh perusahaan, serta mendorong mereka untuk
menunjukkan perilaku yang mendukung kelestarian lingkungan (T. Chen,
2022). Selain itu, melalui stimulasi intelektual dan perhatian yang berfokus
pada lingkungan para pemimpin ini dapat mengembangkan kemampuan
karyawan dalam memahami isu-isu lingkungan perusahaan serta membantu
perusahaan meningkatkan keterampilan lingkungan, sehingga perusahaan
memiliki kemauan dan Kkapasitas untuk menerapkan perilaku ramah
lingkungan. Singkatnya, ketika karyawan melihat bahwa pemimpin mereka
menunjukkan Green Transformational Leadership, mereka akan lebih
cenderung menunjukkan perilaku yang lebih ramah (T. Chen, 2022).

Penelitian Nawangsari & Trimono (2019) mengidentifikasi empat
indikator Green Transformational Leadership, yaitu :

a. Green ldealized Influence, adalah pemimpin yang berperan sebagai
teladan dalam perilaku ramah lingkungan, dengan memberikan visi dan
misi yang jelas akan menumbuhkan rasa bangga serta memperoleh
penghormatan dan kepercayaan dari karyawan.

b. Green Inspirational Motivation, adalah pemimpin menginspirasi
karyawan untuk terlibat aktif dalam perilaku yang bertanggung jawab
terhadap lingkungan.

c. Green Intellectual Simulation, merujuk pada pemimpin yang
mendorong karyawan untuk berpikir kreatif dan mencari cara baru

dalam mengahadapi masalah lingkungan.
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d. Green Individualized Consideration adalah pemimpin yang
membangun hubungan erat dengan karyawan guna mempengaruhi

Environmental Performance di perusahaan

C. PERUMUSAN HIPOTESIS
1. Pengaruh green human resource management terhadap environmental

perfomance pada karyawan UMM Hotel.

Pengaruh Green Human Resource Management dalam perusahaan
atau organisasi dianggap penting bagi keberhasilan strategi hijau melalui
praktik manajemen lingkungan. Beberapa peneliti telah meneliti hubungan
antara Green Human Resource Management dan Environmental
Performance. Studi yang dilakukan (Al-Swidi et al., 2021); (Anwar et al.,
2020); (Sobaih & Hasanein, 2020); (Haldorai et al., 2022); dan (Peerzadah
et al., 2018) menunjukkan bahwa penerapan Green Human Resource
Management berperan secara positif dan signifikan dalam mempengaruhi
seleuruh kinerja organisasi atau perusahaan, termasuk Environmental
Performance.

Penelitian ini menyimpulkan adanya pengaruh positif dan signifikan
antara green human resource management dan environmental performance.
organisasi yang mampu menerapkan kebijakan green human resource
management secara efektif akan berdampak positif dan signifikan terhadap
environmental performance. Dengan demikian, hipotesis yang diajukan
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

H1 : Green human resource management berpengaruh positif dan
signifikan terhadap environmental performance.

2. Pengaruh green transformational leadership terhadap environmental
performance pada karyawan UMM Hotel.

Green  Transformational Leadership  berkontribusi  pada
peningkatan kinerja dalam pengembangan produk ramah lingkungan
dengan menyampaikan visi lingkungan lebih luas, seperti menetapkan
standar lingkungan dan mendorong pengikut untuk mencapai tujuan dan
standar tersebut. Menurut (S. Chen et al., 2021); (Chiara et al., 2023); (YYang
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& Yang, 2019); (Thomas et al., 2023); dan (Darmawan et al., 2022)
menyatakan bahwa Green Transformational Leadership memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Environmental Performance. Maka hipotesis
yang diajukan adalah sebagai berikut :

H2. : Green transformatinal leadeship berpengaruh positif dan
signifikan terhadap environmental performance.

. Pengaruh green human resource management terhadap green innovation
pada karyawan UMM Hotel.

Green Innovation didefinisikan sebagai inovasi yang mempunyai
potensi untuk memininalkan dampak lingkungan namun tetap mencapai
tujuan lingkungan perusahaan dan menghasilkan manfaat lingkungan (Fang
et al., 2022) dan (Aftab et al., 2023) yang menyimpulkan terdapat pengaruh
positif dan signifikan antara penerapan green human resource management
dan green innovation. Organisasi yang berhasil menerapkan kebijakan
green human resource management dengan baik akan memiliki dampak
positif dan signifikan terhadap green innovation. Dengan demikian,

hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

H3 : Green human resource management berpengaruh positif dan

signifikan terhadap green innovation.

. Pengaruh green transformational leadership terhadap green innovation
pada karyawan UMM Hotel.

Pemimpin Transformasional mempunyai visi yang jelas tentang apa
yang dimiliki perusahaan tindakan saat ini dan masa depan di Tengah pasar
yang dinamis (Bass & Avolio, 1995). Pemimpin harus menciptakan visi
yang inovatif, memiliki keyakinan yang kuat terhadap misi tersebut,
mengartikulasikannya dengan jelas kepada karyawan sehingga karyawan
kemudian percaya pada visi pemimpin dan bersemangat terhadapnya (Zhou
et al., 2021).

Dalam penelitian (Aftab et al., 2023) dan (Zhou et al., 2021)

menyimpulkan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara green
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transformational leadership dan green innovation. Organisasi yang mampu
mengaplikasikan kebijakan green transformational leadership dengan baik
akan berperan secara positif dan signifikan terhadap green innovation. Oleh
karena itu dapat disimpulkan, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut :

H4 : Green transformational leadership berpengaruh positif dan

signifikan terhadap green innovation.

. Pengaruh green innovation berpengaruh langsung terhadap environmental
performance pada karyawan UMM Hotel.

Selalu mempertimbangkan bagaimana green  innovation  baik
inovasi proses maupun inovasi produk, memperngaruhi citra ramah
lingkungan dan keunggulan kompetitif organisasi. (Chiou et al., 2011) dan
(Aslinda et al., 2019) environmental performance terdiri dari penyertaan
bahan yang dapat didaur ulang dalam produk, pengurangan emisi polusi dan
limbah pada sumbernya, peningkatan efisiensi energi, pengurangan zat
berbahaya bagi lingkungan dan banyak lainnya. Sehubung dengan dampak
lingkungan jangka panjang, tindakan regulasi perusahaan termasuk
pencegahan polusi serta pengurangan sumber daya dan limbah lebih
produktif dibandingkan solusi end-of-pipeliner.

Sebelumnya menunjukkan bawa perbaikan dalam proses
manufaktur dan produktivitas akan meningkatkan peluang untuk
meningkatkan environmental performance. Oleh karen itu peneliti

mengajukan hipotesis sebagai berikut :

H5 : Green innovation berpengaruh positif dan = signifikan

environmental performance.

. Pengaruh green human resource management terhadap environmental

performance melalui green innovation pada karyawan UMM Hotel.
Menurut penelitian (Y. Chen & Chen, 2008); (Chang, 2013); (Aftab

et al.,, 2023); (Kumar et al., 2020a) produk, proses, dan aktivitas Green
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Innovation yang ramah lingkungan juga meminimalkan dampak bisnis
terhadap lingkungan dan meningkatkan kinerja perusahaan secara
keseluruhan. Environmental performance bergantung pada jenis bahan
mentah, sumber energi produksi dan teknologi yang digunakan dalam
proses pengembangan produk, serta lingkungan, dan jejak mental tugas
operasional dan administrasi bisnis. Oleh karena itu diperlukan suatu
mekanisme yang mendukung tujuan organisasi dan mempertahankan
Environmental Performance.

Dalam penelitian penelitian ini menyimpulkan bahwa Green
Innovation memediasi green human - resource management dan
environmental performance. Oleh karena itu dapat disimpulkan hipotesis

yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

H6 : Green human resource management berpengaruh secara positif
dan signifikan terhadap environmental performane melalui green

innovation sebagai variabel mediasi.

Pengaruh green transformational leadership terhadap environmental
performance melalui green innovation pada karyawan UMM Hotel.
Pengaruh green transformational leadership, green innovation, dan
environmental performance telah diteiti dalam literatur beberapa orang
mengamat bahwa green innovation mempengaruhi environmental
performance orgnanisasi (Weng et al., 2015); (Chiou et al., 2011); dan (Fang
et al, 2022) berfokus pada dampak Green Innovation dan dampaknya
berbagai manifestasi kinerja berkelanjutan dan hasilnya menunjukkan
bahwa produk ramah lingkungan, proses, teknologi, dan inovasi organisasi
mempunyai dampak menguntungkan terhadap kinerja keberlanjutan.
Dalam penelitian penelitian ini menyimpulkan bahwa green
innovation ~memediasi green transformational leadership dan
environmental performance. Oleh karena itu dapat disimpulkan hipotesis

yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

28



H7 : Green transformational leadership berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap environmental performane melalui green innovation

sebagai variabel mediasi.

D. MODEL EMPIRIS
Model empiris penelitian dapat digunakan untuk mempermudah alur

pemikiran yang akan dilakukan dalam penelitian Tesis. Dalam penelitian ini untuk
melakukan mengetahu Pengaruh Green Human Resource Management dan Green
Transformational Leadership Terhadap Environmental Performance Dengan Green
Innovation Sebagai Variabel Mediasi. Adapun Model Empiris dalam penelitian ini

dapat disajikan pada Gambar 2.1.

Gambar 2. 1 Model Empiris
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BAB III
METODE PENELITIAN

A. JENIS PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dimana metode ilmiah yang

datanya berupa angka atau bilangan yang dapat diolah dan dianalisis dengan
menggunakan perhitungan matematika atau statistika (Sekaran, 2003). Peneliti
melakukan pengumpulan data dengan penyebaran kuesioner (angket) penelitian.
Kuesioner (angket) atau daftar pengumpulan data dengan menggunakan daftar
pertanyaan (Angket) atau daftar isian terhadap objek yang diteliti (populasi)
(Sekaran, 2003).

B. LOKASI PENELITTIAN
Penelitian ini dilakukan 3 Hotel Universitas Muhammadiyah Malang yaitu

Rayz UMM Hotel, My Dormy UMM, dan Hotel Kapal Garden.

C. POPULASI DAN SAMPEL
1. Populasi

Populasi mengacu pada keseluruhan kelompok orang, peristiwa atau
hal-hal menarik yang membuat peneliti ingin menyelidikinya (Sekaran,
2003). Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan Rayz UMM
Hotel, My Dormy UMM, dan Hotel Kapal Garden.

2. Sampel dan Tehnik Sampling

Sampel adalah sebagian dari populasi dengan kata lain sebagian
namun tidak semuanya (Sekaran, 2003). Pada penelitian ini menggunakan
metode Purposive Sampling. Menurut Sekaran (2003) Purposive Sampling
merupakan desain terbatas untuk orang-orang spesifik yang dapat
memberikan informasi yang diperlukan karena hanya mereka yang
memiliki informasi atau memenuhi kriteria yang ditetapkan oleh peneliti.
Responden pada penelitian ini adalah karyawan yang menjalankan jobdesk
sesuai dengan SOP seperti Front Office, housekeeping, food production,
F&B service, engineering, HR/ Personel, Accounting, Sales & Marketing,

Puchasing, dan lainnya yang relevan berjumlah 118 karyawan.
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Tabel 3. 1 Jumlah Responden berdasarkan hotel

No. Nama Hotel Jumlah Responden
1. Rayz UMM Hotel 81
2. Hotel Kapal Garden 18
3. My Dormy UMM 19
Total 118

Sumber : Lampiran 2

D. SUMBER DATA
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini meliputi 2 data, yaitu data

primer dan data sekunder.

I.

Data primer

Data primer adalah data yang dikumpulkan secara langsung
kemudian dianalisis untuk mencari solusi permasalahan tersebut (Sekaran,
2003). Penelitian ini mengambil data yang dikumpulkan secara langsung
dari tiga hotel atau belum melalui proses pengumpulan dari pihak lain, yaitu
dengan cara menyebarkan kuesioner yang dirancang sesuai dengan variabel
dan indikator yang berkaitan dengan Green Human Resource Management,
Green Transformational Leadership, Green Innovation, dan Environmental
Performance.
Data sekunder

Data sekunder adalah data yang telah dikumpulkan oleh peneliti data
yang dipublikasi di jurnal statistik dan lainnya serta informasi yang
dipublikasi atau tidak dipublikasikan, baik di dalam maupun di luar
organisasi yang semuanya bermanfaat bagi peneliti (Sekaran, 2003). Data
yang diperlukan seperti gambaran umum perusahaan, struktur organisasi,

SOP perusahaan, dan jumlah karyawan.
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E. TEHNIK PENGUMPULAN DATA
Tehnik pengumpulan data diperoleh dengan cara sebagai berikut :

1.

Penelitian Lapangan

Penelitian lapangan bertujuan untuk mendapatkan informasi maupun
keterangan yang diperlukan secara akurat yang dilakukan secara langsung
ke lapanngan yang menjadi objek penelitian. Metode yang dipakai untuk
mengumpulkan data dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
a. Kuesioner

Kuesioner (angket) adalah cara pengumpulan data dengan
menggunakan daftar pertanyaan (Angket) atau daftar isian terhadap
objek yang diteliti (populasi) (Sekaran, 2003). Kuesioner merupakan
alat pengumpulan data yang utama dalam penelitian ini mengingatkan
hasil yang diperoleh diharapkan dapat mengukur Green Human
Resource Management, Green Transformational Leadership, Green
Innovation, dan Environmental Performance.

Penelitian-ini memperoleh data dengan melakukan penyebaran
kuesioner online dengan menggunakan google form yang bertujuan
untuk menghemat penggunaan kertas, kuesioner akan diisi oleh
karyawan hotel untuk tujuan mendapatkan informasi yang relevan

kepada karyawan UMM Hotel.

b. Wawancara

Wawancara adalah cara pengumpulan data dengan langsung
mengadakan tanya jawab kepada objek yang diteliti atau kepada
perantara yang mengetahui persoalan dari objek yang diteliti (Igbal
Hasan, 2001). Wawancara digunakan untuk studi pendahuluan untuk
menemukan permasalah yang harus diteliti, dan juga apabila peneliti
ingin mengetahui hal-hal yang lebih mendalam serta jumlah responden

sedikit/kecil.
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F. DEFINISI OPERASIONAL VARIABEL
Menurut Singarimbun & Efendi (2009) definisi operasional variabel adalah

unsur penelitian yang memberitahukan bagaimana caranya mengukur suatu
variabel, dengan kata lain operasioanl variabel adalah semacam petunjuk keatas
bagaimana caranya mengukur suatu variabel. Definisi operasional menjelaskan cara
tertentu yang digunakan oleh peneliti dalam mengoperasionalkan contruct,
sehingga memungkinkan bagi peneliti lain melakukan replika pengukuran dengan
cara yang sama atau mengembangkan cara pengukuran contruct yang lebih baik

(Indriantor & Supomo, 2002).

Variabel-variabel ini terdiri dari variabel bebas dikonotasikan dengan X,
terdiri dari Green Human Resource Management (X1) dan Green Transformational
Leadership (X2), variabel terikat yang dikonotasikan dengan Y, terdiri dari
Environmental Performance (Y), dan variabel mediasi yang dikonotasikan dengan
Z, terdiri dari Green Innovation (Z). Definisi operasional variabel pada setiap

variabel dijabarkan sebagai berikut :

1. Environmental Performance
Environmental Performance atau kinerja lingkungan adalah upaya yang
dilakukan oleh perusahaan atau organisasi untuk menciptakan lingkungan
yang sehat seperti reduce, reuse, dan recycle.
a. Reduce
Reduce atau mengurangi adalah usaha perusahaan dalam
mengurangi barang-barang yang tidak terpakai seperti menggunakan
smart energy management system dan penggunaan sistem green card
untuk fowels.
b. Reuse
Reuse atau penggunaan kembali adalah usaha perusahaan dalam
menggunakan kembali barang-barang yang tidak terpakai seperti
penggunaan botol kaca dan pembuatan menu special.

c. Recycle
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Recycle atau daur ulang adalah usaha perusahaan untuk mendaur
ulang kembali sampaj atau barang-barang yang tidak terpakai menjadi
barang yang bedaya guna seperti pemanfaatan limbah organik menjadi

pupuk tanaman di green house.

2. Green Innovation

Green Innovation atau inovasi ramah lingkungan adalah proses baru

atau modifikasi yang mencakup peningkatan teknologi yang menghemat

energi, mencegah polusi, atau memungkinkan daur ulang limbah. Menurut

Chen & Chang (2013) indikator Green Innovation ada 4 yaitu Processes

that reduce emissions and waster, Processes that recyle waste,

Enviromentally friendly raw materials, dan Environmentally friendly

packaging.

a.

b.

C.

Processes that reduce emissions and waste atau proses yang mengurangi
penggunaan emisi dan limbah adalah proses pengurangan emisi dan
limbah melibatkan penerapan teknologi efisien energi, penggunaan
energi terbarukan, serta pengelolaan limbah melalui daur ulang, reuse,
dan composting.

Processes that recycle waste atau proses mendaur ulang limbah adalah
proses mendaur ulang limbah melibatkan pengumpulan, pemisahan, dan
pengolahan material bekas menjadi bahan yang dapat digunakan
kembali. Teknologi daur ulang modern memungkinkan konversi limbah
menjadi produk baru yang bermanfaat, mengurangi beban sampah dan
pemakaian sumber daya alam.

Environmentally friendly raw materials atau bahan baku yang ramah
lingkungan adalah Bahan baku yang ramah lingkungan merujuk pada
material yang diperoleh dari sumber daya terbarukan atau dapat didaur
ulang, serta memiliki dampak minimal terhadap lingkungan.
Penggunaan bahan ini mengurangi polusi, konsumsi energi, dan

kerusakan ekosistem.
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d. Environmentally friendly packaging atau kemasan yang ramah

lingkungan adalah kemasan yang ramah lingkungan dirancang untuk
mengurangi dampak negatif terhadap lingkungan, menggunakan bahan
yang dapat didaur ulang, terurai secara alami, atau dapat digunakan
kembali. Penggunaan kemasan ini mengurangi limbah plastik dan

konsumsi sumber daya alam.

3. Green Human Resource Management

Green Human Resource Management atau Manajemen Sumber Daya

Manusia Ramah Lingkungan adalah pelaksanaan kebijakan dan praktik

sumber daya manusia untuk pemanfaatan sumber daya berkelanjutan dalam

organisasi bisnis dan mempromosikan kelestarian lingkungan. Menurut

Opatta & Arulrajah, (2014) indikator Green Human Resource Management

terdiri dari Green Human Resource Planning (perencanaan sumber daya

manusia ramah lingkungan), Green Job Design dan Analysis (desain dan

analisis pekerjaan ramah lingkungan), Green Healt dan Safety Management

(manajemen kesehatan dan keselematan ramah lingkungan), dan Green

Employee Dicipline (disiplin karyawan ramah lingkungan).

a.

C.

Green Human Resource Planning

Green Human Resource Planning atau perencanaan sumber daya
manusia ramah lingkungan adalah perencanaan dalam memperkirakan
jumlah karakteristik karyawan yang dibutuhkan dalam penerapan di
perusahaan dengan memasukkan berbagai aktifitas manajemen
lingkungan, serta melakukan strategi yang dapat menyesuaikan antara
permintaan dan pekerjaan berdasarkan lingkunannya.
Green Job Design dan Analysis

Green Job Design dan Analysis atau desain dan analisis pekerjaan
ramah lingkungan adalah menekankan pada memasukkan unsur
lingkungan dalam keseluruhan atau sebagian job desk.

Green Health dan Safety Management
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Green Healt dan Safety Management atau manajemen kesehatan dan
keselamatan ramah lingkungan adalah praktik keberlanjutan dalam
kesehatan dan keselamatan yang melibatkan penerapan strategi yang
meminimalkan dampak negatif terhadap lingkungan sekaligus
memastikan kesejahteraan individu di tempat kerja. Hal ini mencakup
pendekatan holistik yang membahas konservasi sumber daya, efisiensi
energi, pengelolaan limbah, dan mengintegrasikan inisiatif ramah
lingkungan ke dalam protokol keselamatan.

d. Green Employee Dicipline

Green Employee Dicipline atau disiplin karyawan ramah lingkungan
adalah penekanan pada proses disiplin karyawan dalam melaksanakan
manajemen  lingkungan dengan membuat hukuman terhadap
pelanggaran yang terjadi, mensosialisasi aturan yang dipakai dan
mengembangkan disiplin = yang progresif untuk menyukseskan
penerapan Green Human Resource Management.

4. Green Transformational Leadership

Green Transformational - Leadership- atau  Kepemimpinan
Transformasional -~ Ramah ~ Lingkungan adalah = kepemimpinan
transformasional yang mempunyai tujuan utama memberikan visi, inspirasi,
motivasi kepada lingkungan hidup organisasi. Menurut Sanjay Kumar,
(2020) “indikator Green Transformational Leadership terdiri dari Green
Idealized Influence (pengaruh idealisasi ramah lingkungan), Green
Inspirational Motivation (motivasi inspirasi ramah lingkungan), Green
Intellectual Simulation (simulasi intelektual ramah lingkungan), dan Green
Individualized Consideration (pertimbangan individual yang ramah
lingkungan).
a. Green ldealized Influence

Green lIdealized Influence atau pengaruh idealisasi ramah
lingkungan adalah seorang pemimpin yang bertindak sebagai peran

lingkungan atau perilaku pemimpin yang memberikan visi dan misi,
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memunculkan rasa bangga serta mendapatkan respek dan kepercayaan
dari karyawannya.
b. Green Inspirational Motivation
Green Inspirational Motivation atau motivasi inspirasi ramah
lingkungan adalah seorang pemimpin yang menginspirasi karyawan
untuk ikut terlibat dalam perilaku dalam bertanggung jawab terhadap
lingkungan.
c. Green Intellectual Simulation
Green Intellectual Simulation atau simulasi intelektual ramah
lingkungan adalah seorang pemimpin yang memberikan dorongan
kepada karyawan untuk bekerjasama dalam memikirkan cara baru yang
kreatif mengenai masalah lingkungan.
d.  Green Individualized Consideration
Green Individualized Consideration atau pertimbangan individual
yang ramah lingkungan adalah seorang pemimpin pada perusahaan
membangun hubungan serta dengan karyawannya yang diterima,
dimana bertujuan untuk mempengaruhi Environemental Performance

dari karyawannya.

Tabel 3. 2 Definisi Operasional Variabel dan Indikator Variabel

No. Variabel Indikator Item Pertanyaan
1. Green Human 1. Green Human Instansi saya memasukkan
Resource Resource Planning  jobdesk tentang kinerja
Management lingkungan pada pekerjaan
(X1) karyawan
2. Green Job Instansi saya melakukan
Analysis pembinaan atau pengarahan

terkait cara mengelola sampah
dengan benar Kepada karyawan
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No. Variabel Indikator Item Pertanyaan

3. Green Health Instansi saya memiliki

and Safety protokol keselamatan kerja
yang berisi tentang efisiensi
energi, pengelolaan limbah,
dan konservasi sumber daya
(seperti SOP pengelolaan
limbah)

4. Green Employee  Instansi saya melakukan sanksi

Dicipline terhadap karyawan yang
melanggar SOP perusahaan
(seperti pemotongan gaji).

2. Green 1. Green Idealized ~ Pemimpin saya menginspirasi
Transformational — Influence karyawan terkait visi dan misi
Leadership (X2) terkait kinerja lingkungan

(memaksimalkan teknologi
untuk mengurangi kertas)
2.Green Pemimpin saya memberikan
Inspirational motivasi kepada karyawan
Motivation mengenai lingkungan.
3.Green Pemimpin saya memberikan
Intellectual motivasi kepada karyawan
Simulation untuk bekerja sama dalam
mencapai keberlangsungan
lingkungan bersama.
4. Green Pemimpin saya membangun
Individualized hubungan dengan karyawan
Consideration untuk lebih peduli terhadap
lingkungan
3.  Green Innovation 1. Processes that Dalam proses pembuatan

(2)

reduce emissions
and waste

produk, instansi saya
mengurangi penggunaan
emisis dan limbah.

2. Processes that
recycle waste

Instansi saya memiliki sistem
manajemen limbah yang
inovatif untuk mengurangi,
mendaur ulang, atau
memanfaatkan kembali limbah.

3. Environmentally

friendly raw
materials

Instansi saya menginovasi
sedotan plastik menjadi
sedotan kertas.
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No. Variabel Indikator Item Pertanyaan
4. Environmentally  Instansi saya berkolaborasi
friendly dengan pihak ketiga (misalnya
packanging pemasok, lembaga penelitian)
untuk mengembangkan produk
ramah lingkungan
4.  Environmental 1. Reduce Instansi saya mengurangi
Performance (Y) penggunaan plastik
2. Reuse Instansi saya menggunakan
botol kaca sebagai pengganti
botol plastik
3. Recycle Instansi saya memanfaatkan
limbah organik menjadi pupuk
tanaman

G. TEHNIK PENGUKURAN DATA
Penelitian in1 menggunakan skala Likert, skala Likert adalah skala yang

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau
sekelompok orang terhadap suatu kejadian atau keadaan sosial, dimana variabel
yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel kemudian, indikator
tersebut dijadikan titik tolek untuk menyusun item-item pertanyaan (Sarjono &
Julianta, 2011). Untuk mengukur variabel disajikan dalam bentuk kuesioner dengan

pertanyaan sebagai berikut :

Tabel 3. 3 Jawaban Pertanyaan dan Pengukuran data

Jawaban Item Pertanyaan Skala Likert
GHRM (X1)  GTFL (X2) Gl (Z2) EP (Y)
Sangat Tidak  Sangat Tidak  Sangat Tidak  Sangat Tidak 1
Setuju Setuju Setuju Setuju
Tidak Setuju Tidak Setuju  Tidak Setuju Tidak Setuju 2
Netral Netral Netral Netral 3
Setuju Setuju Setuju Setuju 4
Sangat Setuju  Sangat Setuju  Sangat Setuju ~ Sangat Setuju 5

H. MODEL ANALISIS DATA
Data penelitian ini akan dianalisis menggunakan Teknik analisis PLS-SEM

(Partial Least Squares-Structural Equation Modeling) dengan software SmartPLS

versi 4.0. Menurut (Sekaran & Bougie, 2017) terdapat model pengukuran yaitu
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outer model dan inner model. Berikut adalah langkah-langkah yang dilakukan

dalam teknik analisis data, antara lain adalah :

1. Rentang Skala
Rentang skala adalah alat yang digunakan untuk menggambarkan
bagaimana Green Human Resource Managemen, Green Transformational
Leadership, Green Innovation, dan. Environmental Performance pada
kesiapan karyawan hotel di Rayz UMM Hotel, My Dormy UMM, dan Hotel

Kapal Garden. Menurut Husein (2010) menentukan rentang skala dengan

rumus :
RS — n(m—1)
m
Keterangan :
RS = Rentang Skala
n = Jumlah Sampel
m = Jumlah Alternatif Jawaban

Berdasarkan rumus diatas maka dapat diperoleh rentang skala

dengan hitungan sebagai berikut :

n -1
Rg:(m—)
m
118 (5—1
Rg:_(—)
5
.
-5
RS=944

Berdasarkan pada perhitungan skala diatas, diperoleh nilairentang
skala sebesar 94.4. Maka, dari hasil perhitungan rentang skala tersebut dapat
digunakan untuk membuat tabel pengukuran mengenai green human
resource management, green transformational leadership, green
innovation, dan environmental performance. berikut ini merupakan skala

penilaian kategori pada variabel penelitian.
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Tabel 3. 4 Tabel Penilaian Variabel

Rentang Skala Variabel
GHRM (X1) GTFL (X2) GI (Z) EP (Y)

118 -212,4 Sangat Buruk Sangat Buruk  Sangat Rendah Sangat Rendah
213,4 - 306,8 Buruk Buruk Rendah Rendah
307,8 -401,2 Netral Netral Netral Netral
402,2 - 495,6 Baik Baik Tinggi Tinggi

496,6 - 590 Sangat Baik Sangat Baik Sangat Tinggi  Sangat Tinggi

2. Outer Model
a. Uji Convergent Validity

Untuk melakukan uji convergent validity yaitu melihat pada nilai
outer loadings atau loading factor yang tujuannya untuk mengukur
antara kontruk dengan variabel laten, menurut (Sugiyono, 2017) nilai
yang dikatakan valid ketika nilai outer loadings atau loading factor >
0.5.

b. Uji Discriminant Validity

Pengujian discriminant validity untuk mengetahui nilai perbedaan
antar variabel, dimana unutk mengetahuinya data dithat melalui nilai
average variance extracted (AVE) yang didapatkan sebagai hasil
estimasi dengan syarat nilai AVE harus lebih besar dari 0.5, serta nilai
akar kuadrat variance extracted (AVE) setiap variabel harus lebih besar
dari nilai korelasi dengan variabel lain.

c. Uji Composite Reliability (Uji Reliabilitas)

Pengujian composite reliability dilakukan untuk menguji reabilitas
keseluruhan indikator pada variabel yang diukur. Untuk mengetahui
Internal Comsistency maka dapat dilihat pada nilai composite reliability
(menunjukkan ukuran nilai - reliabilitas sesungguhnya dari suatu
variabel) dan cronbach’s alpha (menunjukkan nilai reliabilitas terendah
dari suatu variabel), dan nilai reliabilitas yang direkomendasikan adlaah

lebih dari 0.7.
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3. Inner Model
Evaluasi inner model meliputi nilai signifikansi pada setiap koefisien
jalur. Inner model digunakan untuk menggambarkan seberapa besar
pengaruh antar variabel.
a. R-Square

R-square adalah salah satu metrik yang digunakan dalam analisis
regresi untuk mengevaluasi sejauh mana model regresi sesuai dengan
data yang diamati. R-square memberikan gambaran tentang seberapa
baik data dapat dijelaskna oleh regresi baik variabilitas dalam data dapat
dijelaskan oleh model regresi. Menurut (Hair et al., 2018) nilai R-suare
0.25 = lemah, nilai 0.5 = moderate, dan nilai 0.75 = kuat.

b. Goodness of Fit (GoF)

Goodness of Fit mengukur sejauh mana suatu model statistic sesuai
dan cocok dengan data yang diamati. Goodness of Fit mengacu pada
kemampuan model untuk memprediksi dan menjelaskan data dengan
baik dan membantu menilai apakah model statistic memadai atau perlu
diperbaiki. Menurut (Tenenhaus et al., 2014) nilai GoF small = 0.1, GoF
medium = 0.25, dan GoF large = 0.38. Rumus yang digunakan untuk
menghitung GoF’ dengan R-square adalah sebagai berikut :

Q% =1-(1-0Q°1)(1-Q*2)

Keterangan :

Q? = Koefisien predictive relevance

R?1 = R-square (Green Innovation)

R?2 = R-square (Environmental Performance)

4. Analisis Jalur
Analisis Jalur digunakan untuk mengidentifikasi dan memodelkan
hubungan antar variabel dalam suatu model. Pengujian mediasi dalam
analisis jalur menggunakan beberapa tahapan, antara lain yaitu :
a. Model pertama, menguji pengaruh green human resource management
dan green transformational leadership terhadap environmental

performance pada t-statistik > 1.96
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b. Model kedua, menguji pengaruh green human resource management
dan green transformational leadership terhadap green innovation pada
t-statistik > 1.96.

c. Model ketiga, menguji pengaruh green human resource management
dan green transformational leadership terhadap environmental

performance melalui green innovation pada statistic > 1.96.

K. UJI HIPOTESIS
Untuk menguji hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan dua cara,

yaitu sebagai berikut :

1. Analisis pengaruh langsung (Direct Effect)

Menurut Sugiyono (2017) mengatakan bahwa untuk mengetahui
ukuran signifikan maka dapat melihat perbandingan nilai statistic, sehingga
suatu hipotesis dapat diterima apabila nilai t-statistik >1.96 atau p-value <
0.05.

2. Analisis pengaruh tidak langsung (/ndirect Effect)

Adanya efek mediasi menunjukkan bahwa terdapat - suatu
hubungan antara variabel independent dan variabel dependen melalui
variabel penghubung atau biasa disebut mediasi, sehingga pengaruh
variabel independent terhadap variabel dependen tidak dapat langsung
terjadi melainkan melewati proses transformasi oleh variabel mediasi. suatu
variabel dikatakan mampu menjadi variabel mediasi jika nilai t-statistic >

1.96 dan p-value < 0.05
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

A. GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN

1.

Rayz Hotel UMM

a. Profil Perusahaan

Rayz UMM Hotel adalah perusahaan yang bergerak di bidang jasa
penginapan berbentuk hotel yang dikelola dan menjadi bagian unit
bisnis perguruan tinggi Universitas Muhammadiyah Malang. Rayz
UMM Hotel merupakan hotel Bintang empat yang bergerak dalam
bidang jasa berada di lokasi wilayah Malang tepatnya di Jalan Raya
Sengkaling Nomor 1 Jetis, Muloagung, Kecamatan Dau, 65151. Pada
awal tahun 2020 menggerlar soft opening dengan konsep city resort
dipadukan dengan warna gold dan brown yang membuat semakin c/assy
dan elegant. Rayz UMM Hotel menyediakan fasilitas kamar dengan
berbagai tipe dan jenis seperrti suite, family, executive, super deluxe, dan
deluxe. Perbedaan kelas tipe kamar berdasarkan pada harga, kapasitas,
dan fasilitas yang tersedia dalam masing-masing kamar.

Rayz UMM Hotel memiliki kapasitas sejumlah 157 unit bedroom
yang didalamnya termasuk 5 unit villa dilengkapi dengan kolam renang
pribadi dengan tipe yurika dan ambasada. Tak hanya fasilitas kamar
Rayz UMM Hotel mempunyai fasilitas dan layanan umum diantaranya
play ground, ballroom, coffe shop, restoran, resepsionis 24 jam, dan
parker wvalet. Prinsip desain Rayz UMM Hotel memperhatikan
klasifikasi hunian serta fasilitas terbaik Bintang 4 misalnya seperti
fasilitas baru yang terletak di lantai paling atas, SKY rofftop dengan
nuansa konsep lifestyle dibalut dengan gaya mewah, dan modern serta
disuguhkan dengan view sunset dengan latar pemandangan Gunung

Arjuno.

44



b. Struktur Organisasi

Gambar 4. 1 Struktur organisasi Rayz UMM Hotel

Hotel Manager
[ [ [ ]
Food Production Front Office Purchasing IT Manager
F&B Service Security Human Resource Accounting Marketing

Sumber : Lampiran 11 halaman 105
2. My Dormy Hostel
a.. Profil Perusahaan

My Dormy Hostel UMM (Universitas Muhammadiyah Malang)
adalah sebuah penginapan modern yang terletak di dalam kompleks
kampus UMM. Hostel ini dirancang untuk memberikan kenyamanan
bagi mahasiswa, tamu, dan pengunjung universitas. Dengan desain
minimalis dan fasilitas yang lengkap, hostel ini menjadi pilihan yang
tepat bagi mereka yang ingin tinggal di lingkungan akademis yang
tenang dan nyaman. Penghuni dapat menikmati akses yang mudah ke
berbagai fasilitas kampus, seperti perpustakaan, pusat olahraga, dan
kantin.

Kamar-kamar di My Dormy Hostel disesuaikan dengan kebutuhan
penghuni, tersedia pilihan kamar pribadi maupun kamar berbagi. Setiap
kamar dilengkapi dengan tempat tidur yang nyaman, meja belajar,
lemari pakaian, dan kamar mandi. Hostel ini juga memberikan perhatian
lebih pada keamanan dengan sistem akses terkontrol, CCTV, dan
penjaga keamanan 24 jam untuk memastikan kenyamanan para
penghuninya.

Selain fasilitas kamar, hostel ini juga memiliki area umum yang
mendorong interaksi sosial, seperti ruang makan bersama, dapur,

lounge, dan area rekreasi. Fasilitas tambahan ini memungkinkan
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penghuni untuk beristirahat, bersosialisasi, atau bahkan belajar bersama.
Dengan kebersihan yang selalu terjaga, hostel ini menjadi tempat yang
nyaman untuk tinggal dalam jangka panjang atau jangka pendek.

Keunggulan utama My Dormy Hostel adalah lokasinya yang
strategis di dalam kampus UMM. Penghuni dapat dengan mudah
mengakses gedung-gedung fakultas dan berbagai fasilitas pendukung
yang ada di lingkungan kampus. Hal ini memberikan keuntungan besar
bagi mahasiswa yang ingin efisien dalam mengatur waktu antara kuliah,
kegiatan ekstrakurikuler, dan kehidupan sehari-hari.

Struktur organisasi My Dormy Hostel UMM  diatur secara
profesional untuk memastikan kelancaran operasional dan kenyamanan
penghuni. Pihak manajemen hostel terdiri dari tim pengelola yang
bertanggung jawab atas pemeliharaan fasilitas, keamanan, dan
kebersihan. Terdapat juga staf administrasi yang mengurus pendaftaran
penghuni, serta tim keamanan yang bertugas 24 jam untuk menjaga
ketertiban dan keamanan di sekitar hostel.

b. Struktur Organisasi

Gambar 4. 2 Struktur Organisasi My Dormy Hostel

Direktur
[ om |

| Hotel Manager

‘ Excecutive Ass Manager

|
[ | L |

‘ Food Beverage ‘ Front Office ‘ ‘ Engineering ‘ ‘ Marketing ‘

Sumber : Lampiran 12 halaman 106
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3. Hotel Kapal Garden
a. Profil Perusahaan

Hotel Kapal Garden UMM adalah salah satu fasilitas unik di
Universitas Muhammadiyah Malang (UMM) yang menawarkan
pengalaman menginap yang berbeda dengan tema kapal. Terletak di
dalam lingkungan kampus UMM, hotel ini memiliki desain arsitektur
berbentuk kapal yang menjadi daya tarik utama. Hotel ini dirancang
untuk melayani berbagai jenis tamu, mulai dari wisatawan, tamu
universitas, hingga acara-acara yang diselenggarakan di kampus.
Suasana asri di sekitar hotel dan pemandangan alam yang indah
menambah kenyamanan bagi tamu yang menginap.

Setiap kamar di Hotel Kapal Garden dilengkapi dengan fasilitas
modern untuk memastikan kenyamanan tamu. Tersedia berbagai tipe
kamar, mulai dari kamar standar hingga suite, yang masing-masing
dilengkapi dengan tempat tidur yang nyaman, AC, televisi, serta kamar
mandi pribadi. Selain itu, interior hotel tetap mempertahankan nuansa
elegan namun bersahaja, sesuai dengan tema kapal yang diusung.

Fasilitas lain yang tersedia di Hotel Kapal Garden meliputi restoran
dengan menu lokal dan internasional, ruang pertemuan, serta area taman
yang indah untuk rekreasi atau sekedar bersantai. Restoran di hotel ini
menyajikan berbagai hidangan yang lezat, menjadikannya tempat
favorit bagi tamu yang ingin menikmati makanan dengan suasana yang
unik. Hotel ini juga sering digunakan untuk berbagai acara seperti
seminar, konferensi, dan pertemuan resmi karena memiliki ruang
pertemuan yang dilengkapi dengan peralatan modern.

Lokasinya yang berada di area kampus UMM memberikan akses
mudah ke berbagai fasilitas pendidikan dan atraksi wisata lokal di
Malang. Para tamu dapat menikmati suasana kampus yang tenang
sekaligus menjelajahi area sekitarnya yang menawarkan berbagai

tempat wisata. Dengan lokasi yang strategis, hotel ini menjadi pilihan
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yang tepat bagi tamu yang ingin menikmati suasana alam dan
kenyamanan menginap di tengah lingkungan pendidikan.

Struktur organisasi Hotel Kapal Garden UMM mencakup beberapa
bagian penting untuk memastikan operasional berjalan dengan lancar.
Terdapat manajer umum yang bertanggung jawab atas pengelolaan
keseluruhan hotel, diikuti oleh manajer operasional yang mengawasi
layanan tamu, kebersihan, dan pemeliharaan fasilitas. Tim resepsionis
bertugas menyambut dan membantu tamu dengan kebutuhan mereka,
sementara tim housekeeper bertanggung jawab atas kebersihan dan
kenyamanan kamar. Tim restoran dan katering mengelola pelayanan
makanan dan minuman, sedangkan tim keamanan memastikan
keselamatan tamu selama menginap di hotel.

b.  Struktur Organisasi

Gambar 4. 3 Struktur Organisasi Hotel Kapal Garden

PTMH UMM

‘ Owner Representative ‘

Hotel Manager

‘ Executive Ass Manager ‘

[ R '| ]

‘ F&B Product H F&B Service ‘ ‘ Front QOffice H Housekeeping ‘

| \ \ |

‘ Engineering ‘ ‘ Accounting ‘ ‘ Sales ‘ ‘ Branding ‘ ‘ Human Resource

Sumber : Lampiran 13 halaman 106

B. KARAKTERISTIK RESPONDEN
Kuesioner telah diberikan kepada 118 karyawan. Karakteristik responden

merupakan gambaran tentang responden yang didapatkan dari jawaban kuesioner

yang sudah disebar. Responden dikelompokkan berdasarkan jenis kelamin, usia,
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unit kerja, dan lama bekerja. Sehingga berikut adalah data karakteristik berdasarkan

beberapa kriteria diatas :

1. Jenis kelamin
Berdasarakan kuesioner yang telah disebarkan, diperoleh hasil
karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin seperti terlihat pada tabel

4.1 berikut 1ni :

Tabel 4. 1 Karakteristik responden berdasarakan jenis kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi (f) Presesntase (%)
Laki-laki 86 72.9
Perempuan 32 271

Total 118 100

Sumber : Lampiran 3 halaman 83

Berdasarkan jenis kelamin yang terdapat pada tabel 4.1 diketahui
bahwa responden yang berjenis kelamin laki-laki berjumlah 86 orang
(72,9%) dan Perempuan berjumlah 32 orang (27,1%). Dari hasil tersebut
menunjukkan bahwa responden dengan jenis kelamin laki-laki lebih banyak

dan responden perempuan lebih sedikit.

2. Usia
Berdasarkan data kuesioner yang telah disebarkan diperoleh hasil
karakteristik responden berdasarakn usia seperti terlihat pada tabel 4.2

berikut ini :

Tabel 4. 2 Karakteristik responden berdasarkan usia

Usia Frekuensi (f) Presentase (%)
20 — 25 tahun 38 32.2
26 — 30 tahun 39 33.1
31 — 35 tahun 29 24.6
36 — 40 tahun 11 9.3
41 — 50 tahun 1 0.8
> 51 tahun 0 0

Total 118 100

Sumber : Lampiran 3 halaman 83
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Berdasarkan karakteristik responden menurut umur yang dapat
dilihat dari tabel 4.2 diketahui bahwa responden penelitian berusia 20 — 25
tahun sebanyak 38 orang (32.2%), 26 — 30 tahun sebanyak 39 orang
(33.1%), 31 — 35 tahun sebanyak 29 orang (24.6%), 36 — 40 tahun sebanyak
11 orang (9.3%), 41 — 50 tahun sebanyak 1 orang (0.8%).

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa rata-rata responden berusia
26 — 30 tahun, rentan usia tersebut masuk dalam usia produktif dalam
bekerja. UMM Hotel membutuhkan karyawan yang memiliki fisik serta
pemikiran yang lebih baik dalam bekerja sehingga karyawan dapat

maksimal dalam mencapai target perusahaan.

. Unit kerja
Berdasarkan kuesioner yang telah disebarkan diperoleh karakteristik

responden berdasarkan unit kerja seperti terlihat pada tabel 4.3 berikut ini :

Tabel 4. 3 Karakteristik responden berdasarkan unit kerja

Unit Kerja Frekuensi (f) Presentase (%)
Front Office 18 15.3
Housekeeping 24 20.3
Food Production 13 11
F&B Service 19 16.1
Engineering 14 11.9
HR/ Personel 2 1.7
Accounting 6 5.1
Sales & Marketing 9 7.6
Purchasing 0 0
Lainnya 13 11

Total 118 100

Sumber : Lampiran 3 halaman 83
Berdasarkan karakteristik responden menurut unit kerja yang dapat
dilihat dari tabel 4.3 diketahui responden dari Front Office 18 orang
(15.3%), housekeeping 24 orang (20.3%), food production 13 orang (11%),
F&B Service 19 orang (16.1%), engineering 14 orang (11.9%),
HR/Personel 2 orang (1,7%), accounting 6 orang (5.1%), sales & marketing
9 orang (7.6%), dan lainnya 13 orang (11%).
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4. Lama bekerja
Berdasarkan kuesioner yang telah disebarkan, diperoleh hasil
karakteristik responden berdasarkan lama bekerja seperti terlihat pada tabel

4.4 berikut ini ;

Tabel 4. 4 karakteristik responden berdasarkan lama bekerja

Lama Bekerja Frekuensi (f) Presentase (%)
>1 tahun 20 16.9
1 -5 tahun 78 66.1
6 — 10 tahun 20 16.9
11 - 15 tahun 0 0
<15 tahun 0 0
Total 118 100

Sumber : Lampiran 3 halaman 84

Berdasarkan karakteristik responden menurut lama bekerja yang
dapat dilihat pada tabel 4.4 diketahui karyawan yang bekerja > 1 tahun
sebanyak 20 orang (16.9%), 1 — 5 tahun 78 orang (66.1), dan 6-10 tahun 20
orang (16.9%).

C. METODE ANALISIS DATA
1. Rentang Skala

Rentang skala digunakan untuk menentukan nilai intrepretasi
variabel dari setiap Indikator jawaban
a. Tanggapan responden terhadap variabel green human resource

management.

Berdasarkan angket yang telah disebarkan, diperoleh hasil

karakteristik responden untuk perhitungan rentang skala green human

resource management seperti terlihat pada tabel 4.5 berikut ini :
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Tabel 4. 5 Rentang Skala Green Human Resource Management

No. Green Human Resource Management Jumlah Kriteria
Indikator STS TS N S SS
1. GHRM.1 3 13 39 116 62 469 Tinggi
2.  GHRM.2 2 3 46 112 73 479 Tinggi
3.  GHRM.3 2 1 50 117 66 476 Tinggi
4. GHRM.4 19 28 43 86 60 424 Tinggi
Rata-Rata Total 462 Tinggi

Sumber : Lampiran 4 halaman 85

Berdasarkan tabel 4.5 mengenai tanggapan responden tentang
variabel greem human resource management pada karyawan UMM
Hotel diperoleh rata-rata skor sebesar 462. Hal ini termasuk dalam
kategori Tinggi. Nilai tertinggi pada item GHRM.2 dan nilai terendah
ada pada GHRM.4. GHRM.2 menjelaskan “Instansi saya melakukan
pembinaan atau pengarahan terkait cara mengelompokkan sampah yang
benar kepada karyawan’ dan “Instansi saya melakuakn audit lingkungan
untuk memastikan setiap pekerjaan sesuai dengan standart ramah
lingkungan, hal ini menunjukkan bahwa green job analysis sangat
penting khususnya untuk kepentingan lingkungan.

Sedangkan GHRM.4 menjelaskan “Instansi saya memiliki sanksi
terhadap karyawan yang melanggar SOP perusahaan (seperti
pemotongan gaji)” dan - “Instansi saya memberikan banyak
tanda/himbauan untuk perilaku ramah lingkunagn (seperti himbauan
untuk membuang sampah pada tempatnya), hal ini menunjukkan
sekalipun nila1 item terendah namun pelaksanaannya masih sangat baik.
Sehingga hal ini menunjukkan bahwa karyawan ingin berkomitmen
terhadap green employee discipline yang tinggi,

b. Tanggapan responden terhadap variabel green transformational
leadership.

Berdasarkan angket yang telah disebarkan, diperoleh hasil
karakteristik responden untuk perhitungan rentang skala green

transformational leadership seperti terlihat pada tabel 4.6 berikut ini :
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Tabel 4. 6 Rentang Skala Green Transformational Leadership

No. Green Transformational Leadership Jumlah  Kriteria
Indikator STS TS N S SS
1. GTFL.1 2 2 48 121 57 474 Tinggi
2. GTFL.2 2 3 46 96 89 487 Tinggi
3. GTFL.3 2 2 52 111 69 475 Tinggi
4. GTFL.4 2 3 32 108 71 475 Tinggi
Rata-Rata Total 477 Tinggi

Sumber : Lampiran 4 halaman 88

Berdasarkan tabel 4.6 mengenai tanggapan responden tentang
variabel green transformational leadership pada karyawan UMM Hotel
diperoleh rata-rata total skor sebesar 477. Hal ini termasuk dalam
kategori tinggi. Nilai tertinggi pada item GTFL.2 dan nilai terendah ada
pada GTFL.1. GTFL.2 menjelaskan ‘“Pemimpin saya memberikan
motivasi dan dorongan kepada karyawan untuk peduli terhadap isu-isu
lingkungan” dan “Pemimpin saya memberikan visi yang jelas kepada
anggotanya mengenai lingkungan”, hal ini menunjukkan bahwa green
inspirational -motivation sangat penting Khususnya untuk arah dan
tujuan perusahaan tentang kelestarian lingkungan.

Sedangkan  GRFL.1 menjelaskan tentang “Pemimpin saya
menginspirasi visi lingkungan dan dikomunikasikan kepada karyawan™
dan “Pemimpin saya mengkomunikasikan dampak positif dari praktik
ramah lingkungan kepada seluruh karyawan”, hal ini menunjukkan
sekalipun item terendah namun pelaksanaannya masih sangat baik.
Sehingga hal ini menunjukkan bahwa pemimpin memiliki green
idealized influence yang tinggi terhadap lingkungan.

Tanggapan responden terhadap variabel green innovation.

Berdasarakn angket yang telah disebarkan, diperoleh hasil

karakteristik reponden untuk perhitungan rentang skala green

innovation seperti terlihat pada tabel 4.7 berikut ini :
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Tabel 4. 7 Rentang Skala Green Innovation

No. Green Innovation Jumlah Kriteria
Indikator STS TS N S SS
1. GIl.1 1 4 37 38 38 462 Tinggi
2. GI.2 0 4 33 52 29 460 Tinggi
3. GI3 0 6 38 34 40 462 Tinggi
4, Gl4 1 2 27 47 41 479 Tinggi
Rata-Rata Total 462 Tinggi

Sumber : Lampiran 4 halaman 91

Berdasarkan tabel 4.8 mengenai tanggapan responden tentang
variabel green innovation pada karyawan UMM Hotel diperoleh rata-
rata skor sebesar 462. Hal ini termasuk dalam kategori Tinggi. Nilai
tertinggi pada item GI.4 dan nilai terendah pada item GI.2. GIL.4
menjelaskan “Instansi saya berkolaborasi dengan pihak ketiga
(misalnya pemasok dan lembaga penelitian) untuk mengembangkan
produk ramah lingkungan” hal ini menunjukkan bahwa green product
innovation sangat penting khususnya untuk mengurangi sampah yang
dihasilkan.

Sedangkan GI.2 menjelaskan tentang “Instansi saya memiliki sitem
manajemen yang inovatif untuk mengurangi, mendaur ulang, atau
memanfaatkan kembali limbah” hal ini menunjukkan sekalipun nilai
item terendah namun pelaksanaannya masih sangat baik. Sehingga hal
ini menunjukkan bahwa instansi memiliki keyakinan yang kuat terhadap
green process innovation terhadap kelestarian lingkungan.

d. Tanggapan responden terhadap variabel environmental performance.

Berdasarkan angket yang telah disebarkan, diperoleh hasil
karakteristik responden untuk perhitungan rentang skala environmental

performance seperti terlihat pada tabel 4.8 berikut ini :
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Tabel 4. 8 Rentang Skala Environmental Performance

No. Green Human Resource Management Jumlah Kriteria
Indikator STS TS N S SS
1. EP1 1 15 61 76 83 480 Tinggi
2. EP2 1 13 61 87 74 464 Tinggi
3. EP3 2 8 52 78 96 483 Tinggi
Rata-Rata Total 475 Tinggi

Sumber : Lampiran 4 halaman 94

Berdasarkan tabel 4.8 mengenai tanggapan responden tentang
variabel environmental performance pada karyawan UMM Hotel
diperoleh rata-rata total skor sebesar 475. Hal ini termasuk dalam
kategori tinggi. Nilai tertinggi pada item EP.3 dan nilai terendah ada
pada EP.2. EP.3 menjelaskan “Instansi saya memisahkan sampah
plastik, kertas, dan minyak hasil dari kegiatan operasional sebelum
diserahkan ke pihak TPS” dan “Instansi saya mengelola air limbah
sebelum membuangnya ke saluran air”, hal in1 menunjukkan bahwa
instansi memikirkan recycle terhadap sampah untuk kepentingan
lingkungan.

Sedangkan EP.2 menjelaskan “Instansi saya menggunakan sedotan
plastic menjadi sedotan kertas” dan instansi saya memberikan fasilitas
air galon di lorong hotel untuk mengurangi penggunaan botol plastik”,
hal ini menunjukkan sekalipun nilai item terendah namun
pelaksanaannya masih sangat baik. Sehingga hal ini membuktikan
bahwa instansi memiliki kepedulian terhadap reuse untuk kelestarian

lingkungan.

2. QOuter Model

Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Dalam penelitian ini menggunakan outer loadings > 0.5 = valid nilai
AVE > 0.5. Setelah dilakukan pengolahan analisis data dengan
SmartPLS 4 diperoleh hasil validitas konvergen dengan outer
loading/loading factor dan contruct validity ditunjukkan pada tabel

dibawah ini :
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Tabel 4. 9 Hasil OQuter Loading

Variabel Item/Indikator Outer Loadings Kriteria
Green Human GHRM. 1 0.865 Valid
Resource GHRM.2 0.773 Valid
Management GHRM.3 0.754 Valid
(X1) GHRM.4 0.870 Valid
Green GTFL.1 0.869 Valid
Transformational GTFL.2 0.798 Valid
Leadership (X2) GTFL.3 0.838 Valid
GTFL.4 0.780 Valid
GIl.1 0.853 Valid
Green Innovation GI.2 0.836 Valid
(2) GI.3 0.774 Valid
Gl.4 0.893 Valid
Environmental EP.1 0.811 Valid
Performance (Y) EP.2 0.853 Valid
EP.3 0.919 Valid

Sumber : Lampiran 6 halaman 98

Berdasarkan tabel 4.9, diketahui bahwa setiap data memiliki nilai
outer loading sebesar > 0.5. Variabel green human resource
management, green transformational leadership, green innovation, dan
environemtal performance menghasilkan nilai outer loading > 0.5 yang
artinya seluruh indikator dinyatakan valid konvergen.

b. Uji Composite Reliability

Pengujian Composite  Reliability ~ dilakukan untuk menguji
realibilitas keseluruhan indikator pada variabel yang diukur. Unruk
mengerahui in-consistency maka dapat dilihat pada nilai composite
reliability. Uji composite reliability pada penelitian ini dijelaskan pada

tabel 4.10 dibawah ini :
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Tabel 4. 10 Uji Composite Reliability

Variabel Cronbach’s Composite  Average Kriteria
Alpha Reliability  Variance
Extracted
Green Human 0.832 0.832 0.668 Reliabel
Resource
Management
Green 0.841 0.853 0.675 Reliabel
Transfromational
Leadership
Green Innovation 0.860 0.868 0.706 Reliabel
Environmental 0.826 0.835 0.744 Reliabel
Performance

Sumber : Lampiran 7 halaman 99

Berdasakan tabel 4.10 diatas, setiap variabel memiliki nilai
Cronbach alpha sebesar >0,6 dan nilai AVE > 0,5. Hal tersebut
menunjukkan bahwa semua data pada tabel 4.10 kredibel dan dapat

digunakan untuk melanjutkan pengukuran.

3. Inner Model
Analisis SmartPL untuk uji Inner Model menggunakan data sebanyak
118 orang. Sebelum masuk uji Inner Model, peneliti sajikan gambar model

output SmartPLS pada gambar 4.4.
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Gambar 4. 4 Hasil uji Inner Model
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Sumber : Lampiran 8 halaman 100

Setelah pengujian outer model memenuhi syarat, selanjutnya yang
dilakukan adalah pengujian inner model. Dalam pengujian ini dapat
dievaluasi dengan cara melihat dari hasil R-square, nilai T-statistik, serta P
value yang menggunakan algoritma bootstrapping. Berikut adalah hasil
pengujian inner model.

a. R-Square
Nilai R-square 0.75, 0.50, 0.25 masing-masing mengindikasikan

bahwa model kuat, moderat, dan lemah (Ghozli & Latan, 2015). Uji R-

square dilakukan guna mengetahui seberapa besar pengaruh variabel

independent terhadap  variabel dependen. Berikut adalah hasil

perhitungan r-square :

Tabel 4. 11 Hasil Nilai R-Square

Variabel R-Square
Green Innovation (Y) 0.172
Environmental Performance (Z) 0.730

Sumber : Lampiran 8 halaman 100
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Berdasarkan tabel 4.11 diatas diperoleh nilai R-square atau koefisien
determinasi pada variabel Environmental Performance memiliki nilai
0.730 atau setara 73%. Hal ini menunjukkan bahwa kontruk
environmental performance mampu dijelaskan oleh green human
resource management, green transformational leadership, dan green
innovation sebesar 73% dan sisanya sebesar 27% dijelaskan oleh
variabel lain yang tidak digunakan dalam penelitian.

Output R-square untuk variabel green innovation bernilai 0.172 atau
setara dengan 17.2% yang menunjukkan bahwa kontruk green
innovation mampu dijelaskan oleh variabel green human resource
management dan green transformational leadership sebesar 17.2% dan
selisi total nilainya yaitu 82.8% berada dalam kontruk lain yang tidak
digunakan dalam penelitian ini.

b. Goodness of Fit

Pengukuran kesesuaian (Goodness of Fit/GoF) mengindikasikan
sejauh mana model statistic sesuai dengan data yang diamati. Rumus
yang digunakan untuk mengitung GoF dengan R-square adalah sebagai
berikut :

Q*=1-(1-0*1(1-Q*2)
Q?=1-(1-0.730)(1 = 0.172)
Q% =1-(0.27)(0.828)
Q?=1-0.223

Q% =0.777=77.7%

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh hasil bahwa nilai Q-Square
dalam menjelaskan hubungan dua kontruk laten di dalam model
penelitian sebesar 0.777 atau 77.7% kontribusinya dalam penelitian baik
melalui pengaruh langsung maupun tidak langsung. Sisanya, sebesar

0.223 atau 22.3% dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian.

D. UJI HIPOTESIS
Ukuran signifikansi dapat dilihat dari nilai p-value atau t-statistik

sehingga suatu hipotesis dapat diterima apabila nilai ¢-statistuk > dari 1.96 atau
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p-value

< 0.05. Hasil uji hipotesis pengaruh langsung pada penelitian ini

dijelaskan pada tabel 4.12 dibawah ini.

1. Output Pengujian Direct Effect (Pengaruh Langsung)

Output pengujian direct effect pada kontruk yang digunakan dalam

penelitian.
Tabel 4. 12 Qutput pengujian Direct Effect (Pengaruh Langsung)
Pengaruh  Hipotesis  Original Standard T P Kfriteria
Sample Deviation statistik Values
GHRM > EP HI 0.128 0.070 1.818 = 0.069 Ditolak
GTFL > EP H2 0.010 0.075 0.130  0.897 Ditolak
GHRM > GI H3 0.185 0.107 1.732  0.083 Ditolak
GTEL > GI H4 0.265 0.104 2.545  0.011 Diterima
GI > EP H5 0.795 0.043 18.451  0.000 Diterima
Sumber : Lampiran 9 halaman 101

H1 : Green human resource management tidak berpengaruh

terhadap environmental performance.

Hasil pengujian hipotesis pada tabel 4.12 menunjukkan green
human resource management tidak berpengaruh signifikan terhadap
environmental performance. Hal ini di buktikan dengan nilai ¢-statistic
1.818 < 1.96 dan p-value 0.069 > 0.5 dengan demikian Hipotesis 1
ditolak.

H2 : Green transformational leadership tidak berpengaruh terhadap

environmental performance.

Hasil pengujian pada tabel  4.12  menunjukkan green
transformational leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap
environmental performance. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-statistic
1.732 < 1.96 dan p-value 0.083 > 0.5 dengan demikian Hipotesis 2
ditolak.

H3 : Green human resource management tidak berpengaruh

terhadap green innovation.
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Hasil pengujian hipostesis pada tabel 4.12 menunjukkan bahwa
green human resource management berpengaruh positif dan signifikan
terhadap green innovation. Hal ini dibuktikan dengan nilai ¢-statistic
1.732 < 1.96 dan p-value 0.083 > 0.5, dengan demikian Hipotesis 3
ditolak.

H4 : Green transformational leadership berpengaruh positif dan

signifikan terhadap green innovation.

Hasil pengujian hipotesis pada tabel 4.12 menunjukkan bahwa green
transformational leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap
green innovation. Hal ini dibuktikan dengan nilai ¢-statistic 2.545 > 1.96

dan p-value 0.011 < 0.5, dengan demikian Hipotesis 4 diterima.

HS : Green innovation berpengaruh positif dan signifikan terhadap

environmental performance.

Hasil pengujian hipotesis pada tabel 4.12 menunjukkan bahwa green
innovation berpengaruh positif dan signifikan terhadap environmental
performance. Hal ini dibuktikan dengan nilai ¢-statistik 18.451 > 1.96

dan p-value 0.000 < 0.5, dengan demikian Hipotesis 5 diterima.

2. Output pengujian Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)
Output pengujian indirect effect pada konstruk yang digunakan

dalam penelitian.

Tabel 4. 13 Pengujian Indirect Effect (Pengaruh tidak langsung)

Pengaruh Hipotesis Original Standard T P Kfriteria
Sample Deviation statistik Values

GHRM > H6 0.147 0.084 1.745  0.081 Ditolak

GI > EP

GTFL > H7 0.211 0.085 2489 0.013 Diterima

GI > EP

Sumber : Lampiran 9 halaman 101

H6 : Green human resource management tidak berpengaruh terhadap

environmental performance melalui green innovation.
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Hasil pengujian hipotesis pada tabel 4.13 menunjukkan bahwa green
human resource management berpengaruh positif dan signifikan terhadap
environmental performance melalui green innovation. Hal ini dibuktikan
dengan nilai t-statistic 1.745 < 1.96 dan p-value 0.081 > 0.5 dengan
demikian Hipostesis 6 ditolak.

H7 : Green transformational leadership berpengaruh positif dan
signifikan terhadap environmental performance wmelalui green

innovation.

Hasil pengujian hipotesis pada tabel 4.13 menunjukkan bahwa green
transformational leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap
environmental performance melalui green innovation. Hal i dibuktikan
dengan nilai t-statistic 2.489 > 1.96 dan p-value 0.013 < 0.5 dengan

demikian Hipostesis 7 diterima.
Gambar 4. 5 Model diagram jalur
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E. PEMBAHASAN PENELITIAN
Pembahasan dibuat denngan melihat hubungan yang terjadi sebagai

pembuktian hipostesis yang diangkat dalam penelitian ini sesuai dengan data yang
digunakan dan kajian secara teoritis. Teori-teori ataupun hasil penelitian empiris
yang dilakukan oleh penelitian sebelumnya akan digunakan dalam melakukan
pembahasan hasil penelitian, apabila teori atau hasil penelitian empiris tersebut
mendukung, menolak, atau bertentangan dengan hasil pengujian hipotesis ang

dilakukan dalam penelitian.

1. Green Human Resource Management

Green human resource management adalah kontruksi multidimensii
yang terdiri dari tujuh dimensi green yaitu, desain pekerjaan, rekrutmen dan
seleksi, pelatihan dan pengembangan, manajemen kinerja, manajemen
kompensasi, kesehatan dan keselamatan, serta hubungan tenaga kerja
(Obeidat et al., 2023). Pada penelitian (Obeidat et al., 2023) perusahaan
perlu melakukan perancangan peran dan posisi inovatif untuk memberikan
penekanan pada aspek perlindungan lingkungan.

Sedangkan hasil dari rentang skala penelitian ini menunjukkan bahwa
green human resource management di UMM Hotel dalam kategori tinggi,
artinya karyawan mulai melakukan aktivitas ramah lingkungan seperti
memasukkan jobdesk tentang kinerja lingkungan pada pekerjaannya,
perusahaan melibatkan karyawan dalam program-program lingkungan yang
diselenggarakan, perusahaan memberikan pembinaan serta pengarahan
terkait cara pengelompokkan sampah yang benar kepada karyawan,
perusahaan melakukan audit lingkungan untuk memastikan setiapa
pekerjaan sesuai dengan standart ramah lingkungan, perusahaan memiliki
protokol keselamatan kerja yang berisi tentang efisiensi energi, pengelolaan
limbah, dan konservasi sumber daya (seperti SOP pengelolaan limbah),
perusahaan melakukan pembinaan atau pengarahan terkait hemat energi,
kebersihan, dan perilaku ramah lingkungan terhadap karyawan, perusahaan
memiliki snaksi terhadap karyawan yang melanggar SOP perusahaan

(Seperti pemotongan gaji), dan memberikan banyak tanda himbauan untuk
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perilaku ramah lingkungan (seperti himbauan untuk membuang sampah
pada tempatnya).
Green Transformational Leadership

Green transformational leadership adalah teori kepemimpinan yang
berfokus pada perubahan transformational dalam organisasi yang
menekankan pengembangan pemimpin yang mampu memimpin perubahan
keberlanjutan yang positif dalam hal lingkungan, pemimpin mendorong
karyawan untuk berpartisipasi aktif dalam praktik bisnis yang lebih ramah
lingkungan dan mendukung tujuan keberlanjutan (Chang, 2013). Pada
penelitian (Y. S. Chen & Chang, 2013) menjelaskan bahwa pemimpin
transformational memberikan sinyal yang konsisten dan menggebirakan
mengenai tujuan - dan harapan lingkungan hidup, sinyal-sinyal ini
memperkuat pentingnya perilaku dalam pikiran karyawan dan memotivasi
mereka untuk bekerja lebih ramah lingkungan.

Hasil dari perhitungan rentang skala penelitian ini menunjukkan bahwa
green transformational leadership dalam kategori tinggi yang menunjukkan
bahwa penerapan green transformational leadership pada UMM hotel
sudah cukup baik. Hal tersebut terbukti dari pemimpin menginspirasi visi
lingkungan yang  dikomunikasikan = kepada - karyawan, pemimpin
mengkomunikasikan praktik ramah lingkungan kepada seluruh karyawan,
pemimpin memberikan motivasi dan dorongan kepada karyawan untuk
peduli terhadap isu-isu lingkungan, pemimpin memberikan visi yang jelas
kepada anggotanya mengenai lingkungan, pemimpin melakukan suatu
tindakan dengan mempertimbangkan kembali keyakinan karyawan terkait
lingkungan, pemimpin mendorong anggota organisasi utnuk mencapai
tujuan lingkungan, pemimpin membangun hubungan dengan karyawan
untuk lebih peduli terhadap lingkungan, dan pemimpin membuat para
anggotanya untuk bekerja sama dalam mencapai tujuan lingkungan.

Green Innovation
Green innovation proses dimana organisasi menggunaan sumber daya

dan kompetensinya mengembangkan baranng dan jasa baru untuk
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mengembangkan sistem produksi dan operasi baru schingga dapat
merespon kebutuhan pelanggan dengan baik (Goni et al., 2023). Inovasi
dapat menghasilkan kesuksesan spektakuler bagi seluruh organisasi.
Meskipun inovasi membawa perubahan, inovasi juga dikaitkan dengan
tingkat resiko yang tinggi karena hasil kegiatan penelitian dan
pengembangan sering kali tidak pasti.

Hasil perhitungan rentang skala pada penilitian ini adalah tinggi yang
berarti penerapan green innovation pada UMM Hotel sudah baik. Hal
tersebut ddikutikan dengan dalam proses pembutan produk, instansi saya
mengurangi penggunaan emisi dan limbah, instansi memiliki sistem
manajemen limbah yang inovatif untuk mengurangi, mendaur ulang, atau
memanfaatkan kembali limbah, menginovasi sedotan plastik menjadi
sedotan kertas, berkolaborasi dengan pihak ketiga (seperti pemasok dan
lembaga penelitian) untuk mengembangkan produk ramah lingkungan.

. Environmental Performance

Environmental performance menurut 1SO 14001 adalah hubungan
antara organisasi dengan lingkungan. Hubungan antara organisasi dan
lingkungan dapat dipengaruhi dari sumber daya yang dikonsumsi,
lingkungan organisasi, implikasi lingkungan dari produk dan layanannya,
pemulihan dan pemrosesan produk dari pemenuhan persyaratan lingkungan
hukum. Dua hal penting dari environmental performance yaitu hasil yang
dapat diukur dari sistem manajemen lingkungan, terkait dengan kontrol
perusahaan terhadap lingkungan, berdasar pada kebijakan, sasaran, dan
lingkungan serta hasil dari mengelola organisasi yang berdampak pada
lingkungan.

Hasil dari perhitungan rentang skala pada penelitian ini adalah tinggi
yang berarti penerapan environmental performance pada UMM hotel sudah
baik. Hal tersebut dibuktikan dengan instansi merencanakan menggunakan
botol kaca sebagai pengganti botol plastik, memaksimalkan tehnologi untuk
mengurangi kertas, menggunakan cardlock untuk meminimalisir

penggunaan listrik di kamar hotel, menggunakana sedotan plastik menjadi
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sedotan kertas, memberikan fasilitas air galon disepanjang lorong hotel,
memisahkan sampah plastik, kertas, dan minyak hasil dari kegiatan
operasional sebelum diserahkan ke pihak TPS, dan mengelola air
limbahsebelum membuangnya ke saluran air.

Green Human Resource Management tidak mempengaruhi Environmental
Performance

Berdasarkan output pengujian direct effect pengaruh green human
resource management terhadap environmental performance diperoleh T-
statistic 0.059 dan P-value 0.953. Jadi dapat disimpulkan bahwa green
human resource management tidak berpengaruh terhadap environmental
performance pada UMM Hotel. Hal ini membuktikan bahwa hipotesis 1
ditolak sejalan dengan penelitian (Gitaya, 2024), (Iswantoro, 2024), dan
(Fattah & Nugroho, 2024) yang menyebutkan bahwa paktik green human
resource management. - tidak = berpengaruh terhadap environmental
performance. Green human resource management memiliki potensi besar
untuk mempengaruhi - perilaku - karyawan terutama dalam - konteks
kelestarian lingkungan, yang terceriman dalam green job analysis atau
analisis pekerjaan ramah lingkungan (Opatha & Arulrajah, 2015).

Namun green human resource management tidak berdampak terhadap
perilaku karyawan yang ramah lingkungan di UMM Hotel. Faktor-faktor
yang menghambat pengaruh implementasi atau integrasi green human
resource management UMM Hotel adalah tidak memiliki sanksi kepada
karyawan yang melanggar SOP perusahaan berupa pemotongan gaji,
kurangnya inisatif karyawan terhadap masalah lingkungan, dan kurangnya
penghargaan terhadap karyawan sehingga menghambat budaya dan nilai-
nilai berkelanjutan pada karyawan.

Faktor penghargaan dan pengakuan memainkan peran kunci, tanpa
adanya penghargaan dan pengakuan yang memadai, green human resource
management tidak mampu menciptakan perubahan perilaku yang

signifikan. Ketidaksamaan persepsi terkait konsep keberlanjutan antara
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karyawan dan instansi juga menjadi penghambat serta kurangnya budaya
organisasi yang mendukung praktik green human resource management.

Selain itu tanpa dukungan dan partisipasi aktif dari pemimpin dan
manajemen di semua tingkatan, green human resource management
kesulitan membangun kesadaran dan memotivasi karyawan untuk
mengadopsi praktik berkelanjutan. Kurangnya komunikasi yang efektif dan
kurangnya pemahaman diantara karyawan tentang dampak positif dari
praktik berkelanjutan dapat membatasi efektifitas green human resource
management dalam mengubah perilaku karyawan.

Demikian dengan green human resource management dalam
mempengaruhi environmental performance di UMM Hotel tergantung pada
sejauh mana konsep ini dapat di integrasikan ke dalam budaya organisasi
dan sejauh mana karyawan merasa terlibat dan bertanggung jawab dalam
praktik berkelanjutan dikehidupan sehari-hari. Diperlukan kerjasama antara
green human resource management, manajemen, dan karyawan untuk
menciptakan lingkungan dimana praktik berkelanjutan menjadi norma dan
bukan hanya kebijakan formal.

Green Transformational Leadership tidak mempengaruhi Environmental
Performance

Berdasarkan oufput pengujian direct effect pengaruh green
transformational leadership terhadap environmental performance diperoleh
T-statistic 0.130 dan P-value 0.897. Jadi dapat disimpulkan bahwa green
transformational leadership tidak berpengaruh terhadap environmental
performance pada UMM Hotel. Hal ini membuktikan bahwa hipotesis 2
ditolak, dengan demikian penelitian ini memberikan kontribusi penting
dalam memahami dinamika antara green transformational leadership dan
environmental performance UMM Hotel.

Temuan ini mengindikasi bahwa faktor-faktor yang berhubungan
dengan green transformational leadership belum diterapkan secara optiomal
di UMM Hotel seperti pemimpin memberikan motivasi dan dorongan

kepada karyawan untuk peduli terhadap isu-isu lingkungan. Meskipun
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temuan ini tidak mendukung hipotesis yang menyatakan adanya pengaruh
positif, hasilnya akan membuka peluang untuk menggali faktor-faktor lain
yang dapat mempengaruhi environmental performance di sektor perhotelan,
seperti SOP perusahaan, keterlibatan karyawan, dan investasi dalam
tehnologi ramah lingkungan.

Green Human Resource Management tidak mempengaruhi Green
Innovation

Berdasarkan output pengujian direct effect pengaruh green human
resource management terhadap green innovation diperoleh T-statistic 1.732
dan P-value 0.083. Jadi dapat disimpulkan bahwa green human resource
management tidak berpengaruh terhadap green innovation pada UMM
Hotel. Hal ini membuktikan bahwa hipotesis 3 ditolak, dengan demikian
penelitian ini memberikan konstribusi penting dalam memahami dinamika
antara green human resource management dan green innovation UMM
Hotel.

Temuan ini mengindikasi bahwa faktor-faktor yang berhubungan
dengan green human resource management di UMM Hotel seperti
memasukkan jobdesk tentang kinerja lingkungan pada pekerjaan karyawan
dan audit lingkungan dengan standart ramah lingkungan belum sepenuhnya
efektif dalam mendorong green innovation. Hal ini di sebabkan oleh
kurangnya pemahaman atau keterlibatan karyawan, terbatasnya sumber
daya green innovation, atau kurangnya integrasi antara kebijakan sumber
daya manusia dengan strategi ramah lingkungan.

Hasil penelitian ini memberikan wawasan penting mengenai tantangan
dalam menerapkan green human resource management sebagai pendorong
green innovation di sektor perhotelan. Penelitian lebih lanjut dapat
mengeksplorasi factor-faktor lain yang mempengaruhi hubugan ini, seperti
dukungan manajerial, investasi dalam teknologi ramah lingkungan, atau
adanya kebijakan yang lebih mendalam dalam mengintegrasikan

keberlanjutan ke dalam seluruh aspek operasional hotel.
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8. Green Transformational Leadership mempengaruhi Green Innovation

Berdasarkan output pengujian direct effect pengaruh green
transformational leadership terhadap green innovation diperoleh T-statistic
2.545 dan P-value 0.011. Jadi dapat dijelaskan bahwa green
transformational leadership berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap green innovation pada UMM Hotel. Hal ini membuktikan bahwa
hipotesis 4 diterima sejalan dengan penelitian (Aftab et al., 2023) dan (Zhou
et al., 2021) yang menyebutkan bahwa green transformational leadership
berpengaruh terhadap green innovation.

Green transformational leadership di UMM Hotel memainkan peran
sentral dalam memimpin perubahan dengan fokus pada keberlanjutan.
Pemimpin dengan gaya ini memiliki misi yang jelas untuk menciptakan visi
inovatif yang berorientasi pada lingkungan, yang ditransmisikan kepada
karyawan secara efektif. Melalui komunikasi yang inspiratif dan visi yang
kuat, pemimpin membangun kepercayaan karyawan pada kemampuan
organisasi untuk mencapai tujuan keberlanjutan.

Kepercayaan ini menjadi fondasi bagi karyawan untuk terlibat secara
proaktif dalam inovasi ramah lingkungan. Pemimpin transformasional hijau
tidak hanya memberikan arahan, tetapi juga memotivasi karyawan untuk
berpartisipasi dalam mewujudkan visi keberlanjutan melalui kreativitas dan
kolaborasi. Ini mengarah pada peningkatan komitmen dan kinerja karyawan
dalam mendukung inovasi hijau di berbagai aspek operasional hotel, seperti
pengelolaan sumber daya dan efisiensi energi.

9. Green Innovation mempengaruhi Environmental Performance

Berdasarkan output pengujian direct effect pengaruh green innovation
terhadap environmental performance diperoleh T-statistic 18.451 dan P-
value 0.000. Jadi dapat disimpulkan bahwa green innovation berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap environmental peformance pada
UMM Hotel. Hal ini membuktikan bahwa hipotesis 5 diterima sejalan
dengan penelitian oleh (Chiou et al., 2011) dan (Aslinda et al., 2019)
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10.

memnyebutkan bahwa green  innovation berpengaruh terhadap
environmental performance.

Inovasi ramah lingkungan (green innovation) di UMM Hotel
memainkan peran penting dalam mendorong kinerja lingkungan
(environmental performance) yang baik. Melalui pengembangan teknologi
dan praktik yang berfokus pada efisiensi sumber daya dan pengurangan
dampak negatif terhadap lingkungan, hotel ini berusaha untuk
meningkatkan kualitas operasional yang lebih berkelanjutan.

Green innovation juga mendorong penggunaan energi terbarukan dan
mengurangi limbah, yang secara langsung berkontribusi pada peningkatan
kinerja lingkungan. Dengan inovasi ini, UMM Hotel tidak  hanya
menciptakan nilai ekonomi, tetapi juga meningkatkan tanggung jawab
sosial perusahaan terhadap kelestarian lingkungan.

Green Human Resource Management tidak mempengaruhi Environmental
Performance melalui Green Innovation

Berdasarkan output pengujian indirect effect pengaruh green human
resource management terhadap environmental performance melalui green
innovation diperoleh T-statistic 1.745 dan - P-value 0.081. Dapat
disimpulkan bahwa green human resource management tidak berpengaruh
terhadap environmental performance melalui green innovation pada UMM
Hotel. - Hal ini membuktikan bahwa hipotesis 6 ditolak yang
mengindikasikan bahwa green innovation tidak berperan sebagai mediator
yang menghubungkan green human resource. management dengan
environmental performance.

Di UMM Hotel, penerapan green human resource management tidak
berdampak terhadap environmental performance melalui green innovation,
hal ini terjadi karena karyawan belum maksimal dalam menerapkan
kebijakan dan praktik yang dibuat oleh UMM Hotel untuk mendukung
pengelolaan lingkungan berkelanjutan seperti protokol keselamatan kerja
yang berisi tentang efisiensi energi, pengelolaan limbah, dan SOP

pengelolaan limbah.
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11.

Dalam konteks ini, green human resource management tidak hanya
membentuk perilaku karyawan yang pro-lingkungan, tetapi juga berfungsi
sebagai katalisator dalam mempercepat pengembangan inovasi hijau.
Dengan adanya dukungan dari praktik green human resource management,
karyawan termotivasi untuk menciptakan dan mengimplementasikan solusi
inovatif yang berdampak langsung pada peningkatan kinerja lingkungan
perusahaan.

Green Transformational Leadership ~—mempengaruhi Environmental
Performance melalui Green Innovation

Berdasarkan output pengujian indirect effect pengaruh green human
transformational leadership terhadap environmental performance melalui
green._innovation diperoleh T-statistic 3.320 dan P-value 0001. Jadi dapat
disimpulkan bahwa green human transformational leadership berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap environmental performance melalui
green innovation pada UMM Hotel. Hal ini membuktikan bahwa hipotesis
7 diterima sejalan dengan penelitian oleh (Weng et al., 2015); (Chiou et al.,
2011); dan (Zhang et al., 2020) menunjukkan bahwa green transformational
leadership dapat mempengaruhi environmental performance melalui green
innovation. Hal ini menunjukkan bahwa green innovation merupakan
partial mediation. Karena secara ' langsung maupun tidak langsung
menggunakan = green innovation, green transformational leadership
berpengaruh terhadap environmental performance.

Di UMM Hotel green transformational leadership diwujudkan melalui
perilaku pemimpin, komunikasi terbuka, dan edukasi terkait isu-isu
lingkungan dan pemberdayaan karyawan dalam keputusan maupun
tindakan lingkungan serta inspirasi dan motivasu ~dari pemimin
transformational mendorong partisipasi aktif falam inisiatif-inisiatif hijau.
Pentingnya partisipasi aktif dan inisiatif berkelanjutan dan keputusan
lingkungan juga ditekankan, dimana keterlibatan dalam menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung kreativitas dan kolaborasi dalam hal

inovasi hijau. Inovasi tersebut akan berkontribusi pada pengurangan
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dampak negative terhadap lingkungan, sehingga meningkatkan

environmental performance secara keseluruhan.
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BAB 5
PENUTUP

A. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat ditarik beberapa

Kesimpulan sebagai berikut :

Penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh penerapan green human resource
management, green transformational leadership, green innovation, dan
environmental performance di UMM Hotel sudah berada dalam kriteria tinggi. Hal
ini menunujukkan bahwa UMM Hotel telah mengadopsi praktik-praktik ramah
lingkungan dalam pengelolaan sumber daya manusia, kepemimpinan, inovasi, serta
dalam kinerja lingkungan UMM Hotel. Tingginya penerapan pada aspek-aspek
tersebut mencermintkan komitmen hotel terhadap keberlanjutan lingkungan yang
dapat berkontribusi pada pengelolaan yang lebih efisien dan berkelanjutan di

industry perhotelan.

Green human resource management tidak berpengaruh terhadap environmental
performance di UMM Hotel. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa meskipun
green human resource management berfokus pada pengembangan ramah
lingkungan dalam pengelolaan karyawan, tidak ditemukan hubungan langsung
yang signifikan antara penerapan greem human resource management dengan
peningkatan environmental performance di lingkungan UMM Hotel. hal ini
menunjukkan bahwa factor lain mungkin lebih mempengaruhi environemental

performance di UMM Hotel.

Green transformational leadership tidak berpengaruh terhadap environmental
performance diUMM Hotel. Hasil penelitian ini meskipun green transformational
leadership mendorong perubahan - positif dalam organisasi UMM Hotel,
kepemimpinan transformational yang berfokus pada keberlanjutan lingkungan
tidak menunjukkan hubungan langsung yang kuat terhadap environmental

performance di UMM Hotel.
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Green human resource management tidak berpengaruh terhadap green
innovation di UMM Hotel. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun green human
resource management bertujuan untuk menciptakan budaya kerja yang ramah
lingkungan terkait pengelolaan sumber daya manusia tidak secara langsung

mendorong green innovation di UMM Hotel.

Green transformational leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap
green innovation di UMM Hotel. Penelitian ini menunjukkan bahwa semakin baik
penerapan green transformational leadership, semakin tinggi green innovation
yang didapatkan di UMM Hotel. Green transformational leadership. mendorong
visi an perubahan menuju keberlanjutan lingkungan dapat memotivasi karyawan
untuk mengembangkan solusi inovatif yang meningkatkan daya saing dan

keberlanjutan UMM Hotel.

Green innovation berpengaruh positif dan signifikan terhadap environmental
performance di UMM Hotel. Penelitian ini menunjukkan bahwa semakin baik
penerapan green innovation. di UMM  Hotel semakin baik environmental
performance yang tercapai. Green innovation, seperti penggunaan tehnologi ramah
lingkungan  dan pengelolaan sumber daya yang efisien berkontribusi pada

peningkatan environmental performance di UMM Hotel.

Green human resource management tidak berpengaruh terhadap environmental
performance di UMM Hotel melalui green innovation. Meskipun green human
resource management bertujuan untuk menumbuhkan budaya ramah lingkungan di
UMM Hotel, penerapan tersebut tidak menunjukkan dampak yang signifikan
terhadap environmental performance ‘melalui - green innovation. Hal ini
menunjukkan bahwa meskipun green human resource management memiliki peran
penting, faktor-faktor lain seperti kebijakan inovasi dan kepemimpinan lebih

menentukan environmental performance yang dicapai oleh UMM Hotel.

Green transformational leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap
environmental performance di UMM Hotel melalui green innovation. Penelitian ini

menunjukkan bahwa green transformational leadership mendorong green
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innovation, yang gilirannya meningkatkan environmental performance. Green
transformational leadership yang mengedepankan nilai-nilai berkelanjutan dan
perubahan positif di UMM Hotel dapat memotivasi pengembangan teknologi dan
praktik ramah lingkungan yang meningkatkan efisiensi dan keberlanjutan

operasional hotel.

B. SARAN
Berdasarkan Kesimpulan dalam penelitina ini; maka memberikan saran yang

bersifat membangun. Adapun saran yang diberikan sebagai berikut :

1. Bagi UMM Hotel

UMM Hotel sebaiknya memperhatikan beberapa factor penting
untuk mencapai environmental performance yang lebih baik.seperti UMM
Hotel perlu menekankan proses disiplin karyawan dalam melaksanakan
manajemen lingkungan. Disiplin yang tinggi akan memastikan bahwa setiap
penerapan lingkungan yang telah ditetapkan dapat diterapkan dengan
konsisten mulai dari pengelolaan limbah hingga penghematan energi.

UMM Hotel juga harus bertindak sebagai pemimpin yang
memberikan visi dan misi yang jelas mengenai keberlanjutan lingkungan.
Kepemimpinan yang memberikan arahan yang kuat akan menciptakan rasa
bangga di kalangan karyawan, sehingga mereka merasa dihargai dan
termotivasi untuk bekerja dengan baik dalam mendukung upaya
keberlanjutan. Dengan adanya respek dan kepercayaan dari karyawan,
pencapaian environmental performance yang lebih baik akan lebih mudah
tercapai.

UMM Hotel sebaiknya mengadopsi teknologi dan proses produksi
yang ramah lingkungan. Penggunaan teknologi yang efisien dalam hal
energi, air, dan pengelolaan limbah akan mendukung pengurangan jejak
karbon di UMM Hotel dan mengurangi dampak negatif terhadap
lingkungan. Penerapan proses yang lebih berkelanjutan dalam penyediaan

barang dan pelayanan tidak hanya meningkatkan environmental
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performance, tetapi juga memperkuat reputasi hotel sebagai pelopor dalam
keberlanjutan lingkungan di industry perhotelan.
2. Bagi akademisi

Disarankan agar peneliti selanjutnya dapat menggali lebih dalam
pada variabel yang diteliti, memahami aspek-aspek tersebut secara lebih
mendalam serta memperluas cakupan penelitian dengan mendorong
penelitian lebih lanjut untuk mendalami mekanisme dan factor-faktor yang
mungkin memoderasi atau memediasi hubungan antara green human
resource —~ management, green transformational leadership, green
innovation, dan environmental performance. Penelitian lebih lanjut dapat

memberikan wawasan yang lebih mendalam dan kontekstual.

LAMPIRAN

Lampiran 1 : Kuesioner Penelitian

A. IDENTITAS RESPONDEN
Dimohon untuk mengisi identitas diri saudara dengan keadaan yang
sebenarnya :
1. Nama
2. Alamat/ Tempat Tinggal
3. Jenis Kelamin
) Laki-laki
Perempuan

[1]

4. Usia

20 s/d 25 tahun
26 s/d 30 tahun
31 s/d 35 tahun
36 s/d 40 tahun
45 s/d 50 tahun
> 50 tahun

(0 O B O L B A

5. Divisi Kerja
Front Office
"1 Housekeeping

J
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6. Lama Bekerja

OO0 0o0o0o-d-o™

O O O L1id
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Food Production

F&B Service

Engineering

Human Resource / Personel
Accounting

Sales & Marketing
Purchasing

Lainnya

Kurang dari 1 tahun
1 s/d 5 tahun

6 s/d 10 tahun

11 s/d 15 tahun
Lebih dari 15 tahun



PETUNJUK PENGISIAN

Beri tanda (V) pada kolom jawab yang tersedia sesaui dengan jawaban Bapak/Ibu/
Sdr.

1. Sangat Tidak Setuju (STS)
2. Tidak Setuju (TS)
3. Netral (N)

4. Setuju (S)

5. Sangat Setuju (SS)

A. VARIABEL GREEN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

No. Pertanyaan Pilihan Jawaban

STS| TS| N | S |SS
Green Human Resource Planning

1. | Instansi saya memasukkan jobdesk tentang
kinerja lingkungan pada pekerjaan karyawan.
2. | Instansi saya melibatkan karyawan dalam

program-program lingkungan yang
diselenggarakan oleh perusahaan
Green Job Analysis

1. | Instansi saya melakukan pembinaan atau
pengarahan terkait cara memisahkan sampah
yang benar kepada karyawan
2. | Instansi saya melakukan audit lingkungan
untuk memastikan setiap pekerjaan sesuai
dengan standart ramah lingkungan
Green Health and safety

1. | Instansi saya memiliki protokol keselamatan
kerja yang berisi tentang efisiensi energi,
pengelolaan limbah, dan konservasi sumber
daya (seperti SOP pengelolaan limbah)
2. | Instansi saya melakukan pembinaan atau
pengarahan terkait hemat energi, kebersihan,
dan perilaku ramah lingkungan

Green Employee Dicipline

1. | Instansi saya memiliki sanksi terhadap
karyawan yang melanggar SOP perusahaan
(seperti pemotongan gaji).

2. | Instansi saya memberikan banyak
tanda/himbauan untuk perilaku ramah
lingkungan (Seperti himbauan memisahkan
sampah sesuai kriteria)
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B. VARIABEL GREEN TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP

No.

Pertanyaan

Pilihan Jawaban

STS| TS| N | S |SS

Green Idealized Influence

Pemimpin saya menginspirasi visi lingkungan
yang dikomunikasikan kepada karyawan

Pemimpin saya mengkomunikasikan dampak
positif dari praktik ramah lingkungan kepada
seluruh karyawan

Green Inspirational Motivation

Pemimpin saya memberikan motivasi dan
dorongan kepada karyawan untuk peduli
terhadap isu-isu lingkungan

Pemimpin saya memberikan visi yang jelas
kepada anggotanya mengenai lingkungan

Green Intellectual Simulaion

Pemimpin saya melakukan suatu tindakan
dengan mempertimbangkan kembali
keyakinan - dari anggotanya mengenai
lingkungan

Pemimpin  saya  mendorong anggota
organisasi untuk mencapai tujuan lingkungan
(Misalnya : organisasi peduli lingkungan
hijau)

Green Individualized Consideration

Pemimpin saya membangun hubungan
dengan karyawan untuk lebih peduli terhadap
lingkungan

Pemimpin saya membuat oara anggotanya
untuk bekerja sama dalam mencapai tujuan
lingkungan bersama

C. VARIABEL GREEN INNOVATION

No. Pertanyaan Pilihan Jawaban
STS | TS| N | S |SS
Green Process Innovation
1. | Dalam proses pembuatan produk; instansi
saya mengurangi penggunaan emisi dan
limbah
2. | Instansi saya memiliki sistem manajemen

limbah yang inovatif untuk mengurangi,
mendaur ulang, atau memanfaatkan kembali
limbah.
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Green Product Innovation

1. | Instansi saya menginovasi sedotan plastic
menjadi sedotan kertas
2. | Instansi saya berkolaborasi dengan pihak

ketiga  (misalnya  pemasok, lembaga
penelitian) untuk mengembangkan produk
ramah lingkungan

D. VARIABEL ENVIRONMENTAL PERFORMANCE

No.

Pertanyaan

Pilihan Jawaban

STS| TS| N | S |sSS

Reduce

Instansi saya memaksimalkan penggunaan
tehnologi untuk mengurangi kertas.

Instansi saya menggunakan cardlock untuk
meminimalisir penggunaan listrik di kamar
hotel

Reuse

Instansi saya menggunakan sedotan plastik
menjadi sedotan kertas

Instansi saya memberikan fasilitas air galon
di lorong hotel untuk mengurangi
penggunaan botol plastik

Recycle

Instansi saya memisahkan sampah plastik,
kertas, dan minyak hasil dari kegiatan
operasional sebelum diserahkan ke pihak
TPS

Instansi saya mengelola air limbah sebelum
membuangnya ke saluran air
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Lampiran 2 :

Daftar Pertanyaan

Variabel | Item Pertanyaan
Green Human Resource Management (X1)

GHRM1.1 | Instansi saya memasukkan jobdesk tentang kinerja lingkungan
pada pekerjaan karyawan.

GHRM1.2 | Instansi saya melibatkan karyawan dalam program-program
lingkungan yang diselenggarakan oleh perusahaan

GHRML2.1 | Instansi saya melakukan pembinaan atau pengarahan terkait cara
memisahkan sampah yang benar kepada karyawan

GHRM2.2 | Instansi saya melakukan audit lingkungan untuk memastikan
setiap pekerjaan sesuai dengan standart ramah lingkungan

GHRMa3.1 | Instansi saya memiliki protokol keselamatan kerja yang berisi
tentang efisiensi energi, pengelolaan limbah, dan konservasi
sumber daya (seperti SOP pengelolaan limbah)

GHRM3.2 | Instansi saya melakukan pembinaan atau pengarahan terkait hemat
energi, kebersihan, dan perilaku ramah lingkungan

GHRMA4.1 | Instansi saya memiliki sanksi terhadap karyawan yang melanggar
SOP perusahaan (seperti pemotongan gaji).

GHRMA4.2 | Instansi saya memberikan banyak tanda/himbauan untuk perilaku
ramah lingkungan (Seperti himbauan memisahkan sampah sesuai
kriteria)

Green Transformational Leadership (X2)
GTFL1.1 | Pemimpin saya menginspirasi visi lingkungan yang
dikomunikasikan kepada karyawan

GTFL1.2 | Pemimpin saya mengkomunikasikan dampak positif dari praktik
ramah lingkungan kepada seluruh karyawan

GTFL2.1 | Pemimpin saya memberikan motivasi dan dorongan kepada
karyawan untuk peduli terhadap 1su-isu lingkungan

GTFL2.2 | Pemimpin saya memberikan visi yang jelas kepada anggotanya
mengenai lingkungan

GTFL3.1 | Pemimpin saya melakukan suatu tindakan dengan
mempertimbangkan kembali keyakinan dari anggotanya mengenai
lingkungan

GTFL3.2 | Pemimpin saya mendorong anggota organisasi untuk mencapai
tujuan lingkungan (Misalnya : organisasi peduli lingkungan hijau)

GTFLA4.1 | Pemimpin saya membangun hubungan dengan karyawan untuk
lebih peduli terhadap lingkungan

GTFLA4.2 | Pemimpin saya membuat oara anggotanya untuk bekerja sama
dalam mencapai tujuan lingkungan bersama

Green Innvation (7))
GI.1 Dalam proses pembuatan produk, instansi saya mengurangi
penggunaan emisi dan limbah
GI.2 Instansi saya memiliki sistem manajemen limbah yang inovatif

untuk mengurangi, mendaur ulang, atau memanfaatkan kembali
limbah.
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GIL.3 Instansi saya menginovasi sedotan plastic menjadi sedotan kertas
Gl4 Instansi saya berkolaborasi dengan pihak ketiga (misalnya
pemasok, lembaga penelitian) untuk mengembangkan produk
ramah lingkungan
Environmental Performance (Y)
EP1.1 Instansi saya memaksimalkan penggunaan tehnologi untuk
mengurangi kertas.
EP1.2 Instansi saya menggunakan cardlock untuk meminimalisir
penggunaan listrik di kamar hotel
EP2.1 Instansi saya menggunakan sedotan plastik menjadi sedotan kertas
EP2.2 Instansi saya memberikan fasilitas air galon di lorong hotel untuk
mengurangi penggunaan botol plastik
EP3.1 Instansi saya memisahkan sampah plastik, kertas, dan minyak
hasil dari kegiatan operasional sebelum diserahkan ke pihak TPS
EP3.2 Instansi saya mengelola air limbah sebelum membuangnya ke

saluran air
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Lampiran 3 : Tabulasi data responden

1. Jenis kelamin responden

3. Jenis kelamin
118 jawaban

@ Laki-laki
@ Perempuan

2. Usia responden

4. Usia

118 jawaban

@ 20 s/d 25 tahun
@ 26 s/d 30 tahun
@ 31 s/d 35 tahun
@ 36 s/d 40 tahun
@ 45 s/d 50 tahun
@ > 50 tahun

3. Divisi kerja responden

S

5. Divisi Kerja
118 jawaban

@ Front Office

@ Housekeeping

@ Food Production

@ F&B Service

@ Engineering

@ Human Resource / Personel
@ Accounting

@ Sales & Marketing

12V
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4. Lama bekerja responde

4. Usia

118 jawaban

24,6%

6. Lama bekerja
118 jawaban

84

@ Kurang dari 1 tahun
@ 1s/d5tahun

@ 6 s/d 10 tahun

@ 11 s/d 15 tahun

@ Lebih dari 15 tahun



Lampiran 4 : Tabulasi Jawaban Responden

Green human resource management

1.

GHRMA4.2

GHRMA4.1

GHRMS3.2

GHRMS3.1

GHRM2.2

GHRM2.1

GHRM1.2

GHRM1.1
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2. Green transformational leadership

GTFL4.2

GTFL1.1 | GTFL1.2 | GTFL2.1 | GTFL2.2 | GTFL3.1 | GTFL3.2 | GTFL4.1
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3. Green innovation

Gl.4

Gl.3

Gl.2

Gl.1

Gl.4

GIl.3

Gl.2

Gl.1
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4. Environmental performance

EP2.2 | EP3.1 | EP3.2

EP3.2 | EP1.1 | EP1.2 | EP2.1

EP1.1 | EP1.2 | EP2.1 | EP2.2 | EP3.1
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ban responden

i jawa

Rata-rata Tabulasi

Lampiran 5

4.5

4.5

3.5

45

3.5

4.5

4.5

3.5

3.5

3.5

4.5

1.5

GT
L.4

4.5

3.5

3.5

GT
L.3

3.5

4.5

3.5

3.5

GT
L2

45

4.5

4.5

45
4.5

4.5

4.5

3.5

GT
L1

45

4.5

4.5

35

3.5

GHR
M.4

4.5

45

4.5

4.5

4.5

4.5

4.5

4.5

4.5
4.5

4.5

3:5

4.5

GHR
M.3

4.5

3.5

GHR
M.2

4.5

4.5

3.5
3.5

3.5

45

3.5

35

35

45

GHR
M.1

4.5

3.5

4.5

35

45

35

35

45
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2.5
45

4.5

4.5

3.5

3.5

4.5

4.5

3.5

4.5

4.5

3.5
45

3.5

4.5

3.5

3.5

3.5

3.5

3.5

3.5

4.5

4.5

3.5

45

3.5

4.5

3.5

4.5

3.5

3.5

3.5

45

4.5

3.5

3.5

4.5

3.5

4.5

4.5

2.5

45

3.5

35

4.5

<]

3.5

4.5

2.5

3.5

4.5

4.5

4.5

4.5

4.5

3.5

4.5

SR

4.5

3.5

2.5

45

3.5

3.5

3.5

3.5

4.5

4.5

3.5

4.5

45

45

3.5

4.5

45

35

3.5

4.5

45

3.5

3.5

45
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Lampiran 6 : Quter loadings

GHRM.1

0.865

GHRM.2

0773

GHRM.3

0.754

GHRM.4

0.870

Gl.1

0.853

GlL2

0.836

GL3

0.774

Gl.4

0.893

GTL.

GTL.2

GTL.3

GTL.&

98



Lampiran 7 : Uji Composite Reliability

EP(Y) 0.626 0.835 0.697 0.744
GHRM (X1) 0.832 0.832 0.689 0.668
(2)

BTFL(X2) 84
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Lampiran 8 : Hasil pengujian Inner Model

1. Hasil pengujian Inner Model

GHRM.1

*~0.865
GHRM.2 0773
‘_.0,754
GHRM3 47
S GHRM (X1)
0.185 0.128
Gl1
EP.1
o883 0snt ¥
G2 -—pgs ’
: 0.795 0853% EP2
0774 0919
[c k! ‘/,,7 T - s
G4 Gl(Z) EP (¥)
GTLA 0.265 0.010

v\o 269
GTL2 :
*0.798
GTL3 40838
&

\\etail//
S % e

\ ‘16 N\ /.
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Lampiran 9 : Qutput Pengujian Direct Effect (Pengaruh Langsung)

1. Output pegujian Direct Effect (Pengaruh Langsung)

oo ——

Gl(Z)-=EP(Y) 0.795 0.792 0.043 18.451 0.000
GTFL(X2)->6G1(2Z) 0.265 0.278 0.104 2545 0.011
GHRM (X1)-> GI(Z) 0.185 0.196 0.107 1732 0.083
GHRM (X1)-> EP(Y) 0.128 0.130 0.070 1.818 0.069

0.010 0.013 0.075 0.130 0.897

IvVE U
£ ({%& ‘ffect (Pengaruh tidak langsuﬁﬂ 44\

_, e T

GHRM (X1)-x 61(Z) -+ EP(Y) 0147 0.084 1745 0.081
GTFL(X2)-»6l(Z)-=EP(Y) 0.211 0.2 0.085 2489 0013
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Lampiran 10 : Model diagram jalur

1. PLS-SEM algorithm result

GHRM.1

¥ 0.265
GHRM2 %773
754

GHRM.3 *o 270
&

GHRM.4 GHRM (X1)
0.147

Gl.1

EP1
0.811 =
Gl2
0,000 0.853-» EP2
0919
Gl3 -
EP3
EP (Y)
0.211
GTFL1
-
ciria <%
0838
GTFL.3 ‘-0 780
GTFL4 GTFL (X2)

2. Graphic bootstrapping

GHRM.1

= 0.000
GHRM.Z 0,000

4-0.000

GHRM.2 ™ 500
'

GHRM.4 GHRM (X1)
0.069
Gl1 EP.1
Gl.2 O'MDJ
- 0.000 0000 EP2
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Lampiran 11 : Struktur organisasi Rayz UMM Hotel

I

umim

Executive Chef FB Manager Asst. Room Division

Restaurant
Manager

FO Manager

Manager

Samsul Huda

I B

Jr. Sous Chef

Krisna

Jr FB Supervisor

Demi Chef ef Pastry FB Captain Bqt Captain

Belia

Hi

Leader HK

Rizki Indra Alwi

E_

Asst.Chief
Engineering

Duty Engineer

Engineering SPV

Leader Engineering

Leader Security

Teguh,Robby

1st Cook Order Taker
ek
FB Admin FB Attendant Room Attendant Public Area Engineering
Fitri, Syahril, Zain, Azhar, Noval,Tika, Kemaruddin, Irfan,
Tony, Yoga, . - . Andre, Rio,Boby, Budi, Muslimin, Yudi, Fajar, Budi, . -
Imin Fitria Karisma, Fina, Kurniawan, Reza, X K Ali,saiful, Arifien,
Yudiono, Gilang Zuffi Doni, Samsul, Taufik! llham, Roni, Dyan
Aurel Proklamita, Bayu Taufik
FB Attendant Daily Room Attendant
Cook Helper Pastry
— b Worker bW
Abrar, Aji, Farhan Firdha, Firdausia

Steward

Nanda,Candra,
Andika, Abu
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Hotel Manager
Yanuar Arifien

Senior Sales

Asst.Chief Accounting Marcomm Manager

Duga

Asst.IT Manager

Manager
Hery Damayanti

asing
visor

Guntur Asst. Sales Manager

Fernanda

General Cashier &
AP

Cost Controller HR Coordinator

Niken Aisyah Andi Sales Excecutive E-Commerce

Najib,Cynthia

Sales Admin Reservation

Dwi Bella Dedi,Dewi

HR Staff

Store Keeper, Receiving
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Lampiran 12 : Struktur organisasi My Dormy Hostel

Direktur

Prof, Or. Nazaruddin Malik, SE., M.Si

Team Owner Representative

Yudi Suharsono, §.Psi, M.Si

Team Set Up

Sandi Wahyudiane, ST., MT

Takaria Achmat, SPsi, M.Si

Diwi Irawan, SE., M.Ak

Ninuk Yuwanti, SE

Setyo Wahyu Sulistyono; SE., ME

Eka Kadharpa Utama Dewayan, SC., MM

Hotel Manager

Taguh Hadi Saputro, S.Ad, MA

Executive Asisstant Manager

Naili Qurrota Aini,5.Ses

Leader Food Beverage

Leader Front Office

Leader House Keeping

Muhammad Mahardika

Farhan fio

Food Beverage

Front Desk Agent

Order Taker

As'ad Alviandy

Nurul Fawzidah

Septi Fitriya

Hur Mehmudah

Akhmad Affand

RA&PA

Supriyanto

Khoirul Rozigin

Gale Ramadhan

Ahmad Ardianto

Driver

Sopil Irawan

Fikr Halkal

Dicky Herdyanto

Tolla Risdiansyeh

Chintia Arigsta

Alysa Dinava

Ajeng Est

Daid Nizar

Senti Kurniawan
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Leader Engingsring

Leader Accounting

Leader Sales Marketing

Selfia Windiastuti

Shanti Rachma

Enginzering

Accounting

Sales Executive

DikaFirmansyah

Mahardika Wibawamukti

Akbar Bakhruddin

Rico Avianta

Agung Febrian

Branding

Syaiful lihad




Lampiran 13 : Struktur organisasi Hotel Kapal Selam

PTMHUMM

of. Dr. Nazaruddin Malik, SE., M.

QOwner Representative

Yudi Suharsana, S.Psi, M.Si

Takarija Achmat, S.Psi., M.Si

Dwi Irawan, SE., M.Ak

Ninuk Yuwanti, SE

Hotel Manager

Teguh Hadi Saputro, S.Pd., MA

Executive Asisstant Manager

Maili Qurrota Aini, S:S0s

Leader F&B Product

Kusmawardi

Sales Excecutive Marcom & Branding Human Resource
Rhizkia Shinta Zainur Khairi Hafizh Darmawan
Dyah Yusi

Cook

Rizki Andriyanto

Yulisa Eka

David Nizar

Rehmad Agung

Indra Setiawan

Leader House Keeping Leader Engineering Leader Accounting
TeguhAri Bagus Teguh Binti Nikma
RA & PA Engineering Accounting
Yangki Roby Muhammad Yusuf Dyta Aprodhita
Brily Romadhon Deddi Sugiarto Fauzia Melyana
Hardi Wibowo Muhammad Zainuri
Edy Susanto
Dani Maulana
Anik Sulis

Leader F&B Service Leader Front Office
Frda Yanti Fehby Frick
Waiter/s FDA & Reservation

Shaikul Iskak Hosen Candra
Akbar Farizqi Bagus Ardi
Hasan Maulana Niluh Ayu
Shelly Aulia
Driver
Firul Aziz
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Lampiran 14 : SOP Limbah bahan berbahaya dan beracun/ Limbah B3

RAYZ&V

LIMBAH BAHAN BERBAHAYA

SOP

Nomor : 12/SOP-
ENG/DERHML/VIII/2022
Dept : ENGINEERING

DAN BERACUN /LIMBAH B3 | Berjaku : 01 Agustus 2022

KEBIJAKAN

Memastikan proses penampungan limbah B3 bisa dipahami seluruh teknisi

engineering tanpa terkecuali.

RUANG LINGKUP

Mengatur sarana penampungan sementara limbah B3 yang sudah terdaftar titik
koordinatnya di dalam daftar dinas lingkungan hidup.

PROSEDUR

1. Pastikan memakai alat pelindung diri (APD) saat memasuki tempat penampungan
sementara limbah B3.
2. Bila terdapat limbah yang bersifat berbahaya dan beracun( B3 ) diharapkan segera
mungkin -menaruh-didalam tempat penampungan limbah B3 yang sudah di
tentukan titik koordinatnya.
3. Untuk limbah B3 hotel sendiri meliputi :
e Battery bekas.

e Oli bekas

e Lampu bekas
e Majun bekas

e Aki bekas

4. Untuk tiap shift engineering diwajibkan melakukan pengecekan tempat
penampungan sementara secara berkala di setiap pergantian shift sebagai
tindakan pencegahan dari dampak limbah B3.

5. Pastikan kondisi masing masing bak penampungan limbah B3 masih dalam kondisi

layak pakai.
Sign by
NAME DEPT. POSITION SIGN DATE
PREPARED BY: Ferry Anto Eng DUTY ENGINEER 01-08-22
ACKNOWLEDGED BY : | Yanuar Arifien ARG HOTEL MANAGER 01-08-22
APPROVED BY: Yanuar Arifien ARG HOTEL MANAGER 01-08-22
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Lampiran 15 : SOP Pemeliharaan IPAL (STP)

e SOP Nomor : 10/SOP-
RAYZ§ PEMELIHARAAN ENG/DERHML/VIII/2022
UMM IPAL (STP) Dept : ENGINEERING

Berlaku : 01 Agustus 2022

KEBIJAKAN

Memastikan instalasi air kotor bekas pakai berjalan sesuai fungsinya.

RUANG LINGKUP

Salah satu tindakan pencegahan yang harus di lakukan masing masing shift
setiap hari sesuai dengan prosedur yang ada.

PROSEDUR

1. Siapkan kantong sampah ukuran besar sebagai alat penampung sampah padat
nantinya.

2. Lakukan pengangkatan sampah padat di bagian screening atau chamber 1 STP.

Lakukan pengecekan motor blower berjalan dengan normal atau tidak.

4.  Lakukan pemberian bakteri aktif setiap 3 hari sekali di bagian chamber no 2 dan
chamber no 3.

5. Berikan Chlorine tablet di bagian chamber paling akhir / no 5 sebelum di buang
ke saluran kota.

6. Pastikan pompa buang ke saluran kota berjalan sesuai fungsinya tanpa kendala .

7. lJika pemeliharaan sudah selesai pastikan mulut manhole sudah tertutup rapat
agar bau tidak- menyebar ke area hotel.

8. Setiap bulan wajib melakukan test lab sebagai syarat baku mutu air sebelum di
salurkan menuju saluran kota sesuai peraturan dari Dinas Lingkungan Hidup

¢

/DLH.
Sign by
NAME DEPT. POSITION SIGN DATE
PREPARED BY: Ferry Anto Eng DUTY ENGINEER 01-08-22
ACKNOWLEDGED BY : | Yanuar Arifien ARG HOTEL MANAGER 01-08-22
APPROVED BY: Yanuar Arifien ARG HOTEL MANAGER 01-08-22
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Lampiran 16 : SOP Pemeliharaan Grease trap

&§i\; SOP Nomor : 09/SOP-
RAY/Z = PEMELIHARAAN ENG/DERHML/VIII/2022
UMM GREASE TRAP Dept : ENGINEERING

Berlaku : 01 Agustus 2022

KEBIJAKAN

Memastikan instalasi air kotor bekas pakai berjalan sesuai fungsinya.

RUANG LINGKUP

Salah satu tindakan pencegahan yang harus di lakukan masing masing shift setiap
hari sesuai dengan prosedur yang sudah ada.

PROSEDUR
1. Siapkan kantong sampah ukuran besar sebagai alat penampung lemak nantinya.
2. Lakukanpengangkatan lemak secara berurutan dari.chamber 1 sampai chamber
3.
3. Lemakyang telah di angkat pastikan di masukkan kedalam kantong sampah dan
di ikat dengan rapat.
4. Untuk menghilangkan bau setelah proses angkat lemak, lakukan penyiraman
dengan air panas pada bagian mulut chamber yang terkena lemak.
5. Tutup Kembali mulut grese trap rapat rapat untuk menghalangi bau lemak naik ke
permukaan.
6. Lemakyangsudah di masukkan kedalam kantong sampah maka segera angkat dan
masukkan kedalam penampungan sementara limbah domestic yang ada di depan
hotel .
7. Lakukan penyiraman sekali lagi di bagian tutup grease trap masing masing
chamber untuk memastikan tidak ada sisa sisa lemak di bagian tutup chamber.
Sign by
NAME DEPT. POSITION SIGN DATE
PREPARED BY: Ferry Anto Eng DUTY ENGINEER 01-08-22
ACKNOWLEDGED BY : | Yanuar Arifien ARG HOTEL MANAGER 01-08-22
APPROVED BY: Yanuar Arifien ARG HOTEL MANAGER 01-08-22
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