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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa pengaruh GHRM, 

Organizational Identification, dan Job Satisfaction terhadap GOCB merupakan 

studi yang signifikan dan relevan. Metode analisis pada penelitian ini 

menggunakan 2 model pengukuran yaitu outer model dan inner model 

menggunakan alat uji SmartPLS 4.0.  

1. Green Human Resource Management berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap job satisfaction (H1) Hal ini menunjukkan bahwa implementasi 

GHRM yang efektif, seperti pelatihan lingkungan dan kebijakan 

keberlanjutan, dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

2. Job satisfaction memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap green 

organizational citizenship behavior (H2). Ini menunjukkan bahwa semakin 

tinggi kepuasan kerja karyawan, semakin besar kemungkinan mereka untuk 

menunjukkan perilaku pro-lingkungan di tempat kerja. 

3. Green Human Resource Management (GHRM) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap green organizational citizenship behavior (H3) Artinya, 

penerapan kebijakan sumber daya manusia yang berorientasi lingkungan dapat 

mendorong karyawan untuk lebih aktif dalam perilaku keberlanjutan. 

4. Green Human Resource Management tidak berpengaruh signifikan terhadap 

green organizational citizenship behavior melalui mediasi job satisfaction 
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(H4). Ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak berperan sebagai mediator 

dalam hubungan antara GHRM dan perilaku pro-lingkungan karyawan. 

5. Green Human Resource Management memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap organizational identification (H5). Hal ini menunjukkan 

bahwa praktik pengelolaan sumber daya manusia yang berorientasi 

lingkungan dapat meningkatkan keterikatan karyawan terhadap organisasi 

mereka. 

6. Organizational identification tidak berpengaruh signifikan terhadap green 

organizational citizenship behavior (H6). Ini menunjukkan bahwa rasa 

keterikatan karyawan terhadap organisasi tidak secara langsung meningkatkan 

perilaku pro-lingkungan di tempat kerja. 

7. Green Human Resource Management tidak berpengaruh signifikan terhadap 

green organizational citizenship behavior melalui mediasi organizational 

identification (H7). Artinya, meskipun GHRM dapat meningkatkan 

organizational identification, hal tersebut tidak serta merta mendorong 

perilaku pro-lingkungan karyawan. 

8. Green Human Resource Management berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap organizational identification dengan moderasi job satisfaction (H8). 

Ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja memperkuat hubungan antara GHRM 

dan keterikatan karyawan terhadap organisasi, sehingga perusahaan perlu 

memastikan kebijakan GHRM yang diterapkan juga meningkatkan 

kesejahteraan karyawan. 
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5.2 Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan penelitian ini, disadari bahwa penelitian masih memiliki 

keterbatasan yaitu :  

1. Pada saat penyebaran kuisioner secara Online menyebabkan kurangnya 

interaksi dengan resnponden dan menyebabkan kurngnya informasi yang 

diberikan  

2. Teknik pengambilan sampel non random menyebabkan hasil penelitian ini 

tidak dapat digeneralisir. 

5.3 Saran 

a. Bagi Perusahaan 

Berdasarkan hasil penelitian ini, perusahaan disarankan untuk lebih 

mengoptimalkan penerapan Green Human Resource Management (GHRM). 

Salah satu cara yang dapat dilakukan adalah dengan memberikan pelatihan 

yang memadai terkait keberlanjutan kepada karyawan, agar mereka lebih 

memahami dan mendukung kebijakan lingkungan yang diterapkan. Selain 

itu, perusahaan juga dapat memperkenalkan insentif berbasis lingkungan 

untuk mendorong keterlibatan karyawan, seperti penghargaan non-moneter 

untuk kontribusi mereka terhadap inisiatif lingkungan. Hal ini akan 

meningkatkan kepuasan kerja mereka, karena merasa dihargai atas peran 

mereka dalam keberlanjutan organisasi. 

 

Perusahaan juga disarankan untuk meningkatkan partisipasi karyawan 

dalam inisiatif hijau. Salah satunya bisa dilakukan dengan menciptakan 
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forum komunikasi yang lebih terbuka, dimana karyawan dapat 

menyampaikan ide dan pendapat mereka terkait kebijakan keberlanjutan 

perusahaan. Keterlibatan aktif ini dapat meningkatkan rasa kepemilikan 

karyawan terhadap organisasi, yang pada akhirnya berkontribusi pada 

peningkatan kepuasan kerja dan perilaku pro-lingkungan. Lebih lanjut, 

memperkuat identifikasi karyawan dengan organisasi melalui komunikasi 

yang jelas mengenai visi dan tujuan perusahaan terkait keberlanjutan juga 

sangat penting. Karyawan yang merasa terhubung dengan nilai-nilai 

organisasi cenderung lebih memiliki komitmen terhadap upaya 

keberlanjutan dan mendukung berbagai kebijakan lingkungan yang 

diterapkan oleh perusahaan. 

b. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini memiliki keterbatasan yang dapat dijadikan dasar untuk 

penelitian lebih lanjut. Peneliti selanjutnya disarankan untuk memperluas 

cakupan penelitian dengan melibatkan sampel dari berbagai sektor industri, 

sehingga dapat diketahui apakah penerapan GHRM berpengaruh berbeda-

beda tergantung pada karakteristik industri tersebut. Selain itu, penggunaan 

pendekatan mixed-method, yang mengombinasikan data kuantitatif dan 

kualitatif, akan memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai 

bagaimana karyawan merespons kebijakan keberlanjutan di tempat kerja. 

 

Selain itu, untuk memperdalam hasil yang ditemukan, penelitian selanjutnya 

dapat mempertimbangkan variabel lain yang mungkin berperan sebagai 
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mediator atau moderator dalam hubungan antara GHRM dan perilaku 

karyawan, seperti gaya kepemimpinan hijau atau komitmen lingkungan 

karyawan. Peneliti juga dapat mempertimbangkan untuk melakukan studi 

longitudinal yang dapat mengamati dampak jangka panjang dari penerapan 

GHRM terhadap kepuasan kerja dan perilaku karyawan dalam mendukung 

inisiatif keberlanjutan perusahaan. 
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