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RINGKASAN

Latar belakang penelitian ini adalah bahwa penelitian ini mengembangkan
Model Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau berbasis Nilai Perusahaan
(MSDMH-NP) sebagai alternatif dari pendekatan triple bottom line yang selama
ini mendominasi praktik MSDMH. Pendekatan tradisional sering menimbulkan
ketidaksesuaian peran dan beban berlebih bagi karyawan, sehingga berdampak
negatif terhadap kesejahteraan dan keterlibatan mereka. Model MSDMH-NP hadir
dengan mengintegrasikan nilai-nilai inti perusahaan (martabat, solidaritas, dan
timbal balik) ke dalam praktik manajemen sumber daya manusia yang ramah
lingkungan, sehingga lebih adaptif terhadap konteks lokal dan lebih berkelanjutan
dalam implementasi.

Tujuan dan tahapan metode dalam penelitian ini berfokus pada perusahaan
manufaktur di Kabupaten Lebak, dengan dukungan strategis dari Dinas Lingkungan
Hidup setempat. Kolaborasi ini menjamin relevansi model terhadap kebijakan
daerah sekaligus meningkatkan peluang adopsi melalui saluran resmi pemerintah.
Penelitian menggunakan pendekatan mixed methods yang melibatkan 250
karyawan dan 25 manajer. Tahap kuantitatif dilakukan melalui Structural Equation
Modeling (AMOS 23), sementara data kualitatif diperoleh dari wawancara
mendalam. Validitas dan reliabilitas instrumen telah teruji, dengan capaian
Kesiapterapan Teknologi (TKT) 5 akan di capai di akhir tahun penelitian, yaitu
bulan Desember 2025.

Luaran yang ditargetkan sesuai dengan tahun pelaksanaan adalah bahwa di
bulan September 2025, penelitian ini mempunyai luaran wajib berupa dokumen
Feasiblity Study (ada tersedia), serta HKI model MSDMH-NP (Grandted), dan
luaran tambahan berupa publikasi ilmiah jurnal internasional bereputasi
(Submited), keynote speaker dalam pertemuam ilmiah internasional (dilakanakan
bulan oktorbe 2025 di Universitas La Tansa Mashiro)

Hasil yang diperoleh sesuai dengan tahun pelaksanaan menunjukkan bahwa
MSDMH-NP berpengaruh positif signifikan terhadap kesejahteraan karyawan
(B=0.575), yang kemudian meningkatkan keterlibatan kerja (=0.620) dan pada



akhirnya mendorong kinerja karyawan ($=0.653). Lebih jauh, ditemukan adanya
mekanisme mediasi penuh: kesejahteraan memediasi hubungan antara MSDMH-
NP dan keterlibatan kerja, sementara keterlibatan memediasi hubungan antara
kesejahteraan dan kinerja. Bahkan, model ini juga mendukung hipotesis mediasi
berurutan, di mana pengaruh MSDMH-NP terhadap kinerja berlangsung melalui
jalur ganda: kesejahteraan dan keterlibatan. Analisis kualitatif memperkuat temuan
tersebut. Wawancara dengan manajer dan karyawan menunjukkan bahwa praktik
MSDMH-NP, khususnya dalam rekrutmen hijau, pelatihan, penilaian kinerja, dan
insentif, membentuk citra organisasi yang positif sekaligus meningkatkan motivasi.
Meski implementasi masih menghadapi kendala berupa keterbatasan sumber daya
dan konsistensi manajemen, responden menilai bahwa pendekatan berbasis nilai
perusahaan mampu menciptakan budaya kerja pro-lingkungan yang lebih otentik.

Implikasi praktis dari penelitian ini cukup luas. Pertama, organisasi perlu
mengadopsi praktik MSDMH-NP untuk menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung kesejahteraan psikologis, sosial, dan fisik karyawan. Kedua,
kesejahteraan karyawan harus dipandang sebagai fondasi strategis untuk mencapai
keterlibatan dan kinerja yang berkelanjutan. Ketiga, model ini mendorong
perusahaan untuk memandang investasi dalam pelatihan hijau, keadilan organisasi,
serta keseimbangan kerja-hidup bukan sekadar biaya, tetapi sebagai sarana
membangun daya saing jangka panjang.

Kata kunci: Model; MSDMH-NP; Kesejahteraan; Keterlibatan; Kinerja



PRAKATA

Puji syukur ke hadirat Allah SWT atas limpahan rahmat dan karunia-Nya
sehingga penelitian ini dapat diselesaikan dengan baik. Penelitian ini didanai oleh
Direktorat Penelitian dan Pengabdian kepada Masyarakat, Direktorat Jenderal Riset
dan Pengembangan, Kementerian Pendidikan Tinggi, Sains, dan Teknologi.

Pada kesempatan ini, penulis menyampaikan penghargaan dan ucapan terima kasih
yang sebesar-besarnya kepada:

1. Direktur Penelitian dan Pengabdian kepada Masyarakat atas dukungan
pendanaan dan arahan kebijakan penelitian.

2. Kepala LLDIKTI Wilayah IV Bandung atas bimbingan dan fasilitasi
dalam kelancaran penyelenggaraan penelitian.

3. Rektor Universitas La Tansa Mashiro (UNILAM) vyang telah
memberikan dukungan penuh terhadap pelaksanaan penelitian ini.

4. Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis (FEB) UNILAM atas arahan dan
dukungan akademik.

5. Ketua LPPM UNILAM atas koordinasi, bimbingan, serta dukungan
administratif dalam pelaksanaan penelitian.

6. Mitra penelitian, Bapak Iwan Soetikno, SKM., M.Si., sebagai Kepala
Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Lebak, atas dukungan dan kerja
sama dalam menyediakan data serta informasi yang relevan dengan
penelitian ini.

Penelitian terapan ini menghasilkan luaran berupa Model Manajemen
Sumber Daya Manusia Hijau Berbasis Nilai Perusahaan (MSDMH-NP)
dengan judul:

“Pengembangan dan Implementasi Model Manajemen Sumber Daya Manusia
Hijau Berbasis Nilai Perusahaan Manufaktur di Kabupaten Lebak”

Penulis menyadari sepenuhnya bahwa laporan penelitian ini masih memiliki
keterbatasan. Oleh karena itu, kritik dan saran yang membangun sangat diharapkan
untuk penyempurnaan di masa yang akan datang. Semoga hasil penelitian ini dapat

memberikan kontribusi nyata bagi pengembangan ilmu pengetahuan dan praktik



manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam mendorong pembangunan
berkelanjutan di sektor manufaktur.
Rangkasbitung, Agustus 2025

Ketua Peneliti,

Dr. Juliansyah Noor

Vi



DAFTAR ISI

HALAMAN PENGESAHAN. ... .ot i
RINGIKASAN ..ot e e e e e e e e e e eeaas iii
[ R SN I A iv
(YA Y S 1 ] R v
DAFTAR GAMBAR ...t e e Vi
DAFTAR TABEL ... e Vi
BAB | PENDAHULUAN ... 1
1.1 Latar Belakang........cccuuueieiiiiiie s 1

1.2 Rumusan Masalah.............oooouiiiiiiee e 4

1.3 Tujuan Penelitian ..............oueueuiiiiiiiee e, 5

1.4 Urgensi Penelitian...........cccooooviiiiiiiiiiic e, 6

1.5 Kontribusi Penelitian .............oooveiiiiiii e, 7

1.6 Luaran Penelitian ..o 7

BAB Il KAJIAN PUSTAKA ... 9
2.1 Penelitian Terdahulu (State of Art) .......coooeeeeiiiiiiiiiiieeia, 9

2.2 Kerangka KONSEP......ccoiiiiiiiiiiiiieieee e 18
BAB Il METODOLOGIH ... oot 20
3.1 Metode Penelitian .........coouuviieiiiiiie e, 20

3.2 Populasi dan Sampel Penelitian............c.cccoeeeiiiiiiiiiiiieiiinnn, 21

3.3 Subyek Penelitian ... 22

3.4 Indikator Capaian..........cccceeeiiieeeiiieee e 22

3.5 Teknik Analisis Data.........ccooueiieiiiieeiie e 23

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN .......cccoooviiiiiiiee, 25
4 AHasil Penelitian ..........oooeeiiiniiieee e 25
4.2Pembanasan...........oiieuiiiiie e 35
4.31Implikasi Penelitian .............cccooooiiiiiiii e 36

4 4Keterbatasan Penelitian............o.ooevviiiiiiiiiiiieeee 41
BAB VI SIMPULAN DAN REKOMENDASI........cooieeeeieeeeeeeeeee 45
6.1 SIMPUIAN ... 45
6.2 REKOMENAASI ....ceeniieeeiieeeee e e 45
DAFTAR PUSTAKA . .. 44
AN [ 7 A N 49

vii



DAFTAR GAMBAR

Gambar 2.1

Kerangka Konsep MSDMH-

NP

Gambar 3.1Alir Analisis Data Penelitian MSDMH-NP ...........ccccoo.....

Gambar 4.1
Model Struktur MSDMH-NP

viii



Tabel
Tabel
Tabel
Tabel
Tabel

DAFTAR TABEL

3.1 Karakteristik Subyek

Penelitian ......cooeeeveeiieeieen

3.2Indikator Capaian Penelitian..........cccccccceeeiiiiiiiiicciie
4.1 Demografis Responden (N = 250).......ccccccoeviiiiiiiiiiininnnenn.
4.2 Hasil Model Pengukuran...............ceeiiieiiiiiiciieeeeeeeee e

4.3 Validitas Diskriminan



BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Saat ini, terdapat 33 perusahaan manufaktur di Kabupaten Lebak
(Lebak, 2024), yang semakin menyadari pentingnya penerapan prinsip
ramah lingkungan dalam berbagai aspek operasional, termasuk dalam
manajemen sumber daya manusia (MSDM). Peningkatan kesadaran global
mengenai pembangunan yang ramah lingkungan (hijau) menjadi
pendorong utama dalam hal ini. Oleh karena itu, penerapan MSDM Hijau
(MSDMH), yang menghubungkan perusahaan manufaktur yang ramah
lingkungan dengan pengembangan MSDM, telah menjadi salah satu area
penelitian yang penting dalam MSDM (Ali Ababneh dkk., 2021). Model
MSDMH yang paling umum adalah triple bottom line, yang mencakup
dampak MSDM terhadap hasil keuangan, lingkungan, dan sosial
perusahaan (Malik & Garg, 2020). Meskipun demikian, pendekatan ini
sering menimbulkan masalah, seperti peningkatan tanggung jawab yang
tidak realistis bagi karyawan yang dapat menyebabkan stres dan
kecemasan (Bush, 2020).

Di sisi lain, meskipun pendekatan triple bottom line berfokus pada
integrasi antara aspek ekonomi, lingkungan, dan sosial, tantangan utama
yang dihadapi perusahaan manufaktur di Kabupaten Lebak adalah
bagaimana mengimplementasikan prinsip-prinsip  MSDMH ini tanpa
mengorbankan kinerja operasional. Perusahaan sering kali dihadapkan
pada dilema antara memenuhi target keberlanjutan dan menjaga efisiensi
operasional yang dapat berkontribusi pada profitabilitas jangka pendek
(Noor & Saputra, 2022). Untuk itu, diperlukan pendekatan yang lebih holistik
dan terintegrasi dalam manajemen sumber daya manusia yang tidak hanya
memperhatikan kesejahteraan karyawan tetapi juga menjaga kinerja
perusahaan secara keseluruhan (Sutisna dan Noor, 2022). Pengembangan

dan implementasi MSDMH berbasis NP, yang menekankan pentingnya



nilai-nilai sosial dan keberlanjutan tanpa mengabaikan efisiensi dan
produktivitas, mungkin menjadi solusi yang tepat dalam menjawab
tantangan tersebut.

Pengembangan dan implementasi MSDMH-NP merujuk pada praktik-
praktik MSDM yang mendukung perusahaan dan karyawannya dalam
menghadapi tantangan-tantangan besar di era globalisasi, yang sekaligus
sejalan dengan misi pemerintahan Prabowo-Gibran menyebutnya sebagai
delapan Asta Cita menuju Indonesia Emas 2045 (tlogopayung, 2024).
Delapan Asta Cita secara langsung relevan dengan MSDM, seperti Asta
Cita 4 “Memperkuat pembangunan sumber daya manusia (SDM),” Asta
Cita 8 “Memperkuat penyelarasan kehidupan yang harmonis dengan
lingkungan, alam, dan budaya,” (tlogopayung, 2024). Dengan berfokus
pada tantangan-tantangan besar tersebut, MSDMH-NP juga
menyelesaikan  masalah-masalah  etis yang disebabkan oleh
ketergantungan yang berlebihan pada pendekatan MSDM strategis yang
kurang menekankan tanggung jawab organisasi terhadap karyawannya
(Guest, 2011) (Aust dkk., 2020).

Pengembangan dan implementasi MSDMH-NP menekankan nilai-
nilai seperti martabat, solidaritas, dan timbal balik dalam semua bidang
kebijakan dan prosedur MSDM dan memperkenalkan praktik-praktik MSDM
yang didasarkan pada nilai-nilai tersebut (Qiu dkk., 2020). Namun, karena
pendekatan MSDMH-NP menempatkan kepentingan perusahaan
(kebaikan bersama) di atas kepentingan individu dan terbuka untuk tujuan
non-bisnis seperti pekerjaan yang layak, demokrasi di tempat kerja,
keadilan sosial, dan perlindungan lingkungan. Perusahaan mungkin
khawatir bahwa adopsi MSDMH-NP yang relevan pada akhirnya akan
mengarah pada penurunan efisiensi dan penurunan kinerja karyawan (Aust
dkk., 2020). Sebagai contoh, perusahaan mungkin khawatir bahwa
karyawan yang dilatih untuk berperilaku sesuai dengan standar moral dan
etika yang tinggi akan terhalang untuk mencari solusi yang lebih efisien

atau inovatif ketika melakukan tugas, atau bahwa mereka mungkin tidak



dapat mencapai tujuan kinerja mereka jika mereka berfokus pada nilai-nilai
keadilan dan menyelesaikan tugas melalui cara “kebaikan bersama”. Hal
ini juga menjelaskan mengapa beberapa pemimpin bisnis enggan untuk
mempertimbangkan adopsi praktik-praktik MSDMH, meskipun, sebagai
warga negara, mereka mungkin secara intrinsik peduli lingkungan hijau
(Gardas dkk., 2019). Namun, ada bukti empiris yang terbatas mengenai
efek yang diinginkan (atau tidak diinginkan) dari MSDMH-NP (Aust dkk.,
2020). Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengembangkan dan
mengimplementasi bagaimana MSDMH-NP mempengaruhi karyawan.

Pengembangan dan implementasi model MSDMH-NP memandang
kepentingan dan kesejahteraan karyawan sebagai bagian integral dari
tujuan manusia dan sosial organisasi, yang pencapaiannya akan membuka
fondasi bagi MSDM untuk membantu organisasi memenuhi tujuan lainnya.
Dengan demikian, peningkatan kesejahteraan karyawan merupakan salah
satu tujuan inti dari MSDMH-NP (Latorre dkk., 2016) dan menjadi fokus
penelitian ini. Namun, untuk memotivasi perusahaan untuk mengadopsi
pengembangan model dan implementasi MSDMH-NP dan berusaha
menuju bisnis yang baik bersama dalam pengaturan kelembagaan dan
organisasi yang berorientasi ekonomi saat ini, sangat penting untuk
meyakinkan perusahaan bahwa praktik-praktik semacam itu tidak hanya
tidak merusak efisiensi atau kinerja bisnis, tetapi juga memiliki potensi
besar untuk meningkatkan kinerja karyawan. Oleh karena itu, penting untuk
mengembangkan model secara potensial dari MSDMH-NP terhadap
kesejahteraan dan kinerja karyawan, karena pengembangan dan
implementasi model MSDMH-NP tidak boleh terlepas dari praktik MSDM.
Namun, ada kekurangan teori dan bukti empiris tentang apakah dan
bagaimana adopsi MSDMH-NP akan mengarah pada kesejahteraan dan
kinerja karyawan (Witt dan Stahl, 2016).

Model MSDMH-NP yang dikembangkan adalah pendekatan
manajemen sumber daya manusia hijau yang tidak hanya menekankan

aspek keberlanjutan lingkungan, tetapi juga mengintegrasikan nilai-nilai inti



perusahaan seperti martabat, solidaritas, dan timbal balik dalam kebijakan
dan praktik MSDM. Model ini dikembangkan sebagai alternatif dari
pendekatan friple boftom line yang sering kali membebani karyawan
dengan tanggung jawab tambahan, yang berpotensi menurunkan
kesejahteraan mereka.

Untuk memastikan bahwa model MSDMH-NP yang dikembangkan
relevan dan aplikatif, penelitian ini melibatkan Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Lebak sebagai mitra utama sejak awal proses. Dinas ini tidak
hanya mendukung pelaksanaan penelitian, tetapi juga berperan aktif dalam
memfasilitasi akses ke perusahaan manufaktur di wilayah Kabupaten
Lebak. menyelaraskan model dengan kebijakan daerah, serta turut dalam
penyusunan instrumen dan uji kelayakan model. Kolaborasi ini
memungkinkan validasi model dalam konteks operasional yang sesuai
dengan kebijakan lingkungan lokal dan meningkatkan potensi adopsi model
secara lebih luas di sektor industri melalui kanal formal pemerintah daerah.
Dengan demikian, peran mitra pemerintah daerah ini bersifat strategis,
tidak hanya untuk keberhasilan teknis penelitian, tetapi juga untuk
menjamin relevansi praktis dan keberlanjutan implementasi model
MSDMH-NP dalam kebijakan pengelolaan lingkungan dan tenaga kerja

daerah.

1.2 Rumusan Masalah

Pendekatan triple bottom line dalam MSDMH sering Kkali
menyebabkan ketidaksesuaian dalam peran yang harus dijalani oleh
karyawan, yang berakibat pada meningkatnya kecemasan dan penurunan
kesejahteraan mereka. Oleh karena itu, penelitian ini akan menyelidiki
pendekatan alternatif dalam pengembangan dan implementasi MSDMH
yang lebih berfokus pada nilai-nilai perusahaan (NP). Pendekatan MSDMH-
NP mengedepankan nilai-nilai seperti martabat, solidaritas, dan timbal balik
yang dapat mengurangi ketidaksesuaian dalam peran dan memperbaiki
kesejahteraan karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara

empiris bagaimana penerapan pengembangan model MSDMH-NP



mempengaruhi kesejahteraan dan kinerja karyawan dalam konteks
perusahaan manufaktur di Kabupaten Lebak.

Dengan demikian, penelitian ini menyusun sejumlah pertanyaan
penelitian yang dirancang untuk mengkaji secara mendalam keterkaitan
antara sub variabel dalam praktik Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau
(MSDMH), nilai-nilai perusahaan itu sendiri, kesejahteraan karyawan, dan
kinerja kerja karyawan. Penelitian ini memfokuskan perhatian pada
bagaimana masing-masing sub variabel MSDMH (seperti rekrutmen dan
seleksi hijau, pelatihan dan pengembangan hijau, manajemen kinerja hijau,
penghargaan dan kompensasi hijau, serta keterlibatan hijau karyawan)
berkontribusi terhadap pembentukan nilai perusahaan, yang pada akhirnya
dapat memengaruhi kesejahteraan karyawan dan kinerja kerja karyawan
secara langsung maupun tidak langsung. Dengan demikian, rumusan
pertanyaan-pertanyaan penelitian berikut menjadi dasar dalam pengujian
model empiris yang diusulkan.

1. Apakah terdapat pengaruh langsung MSDMH-NP terhadap
kesejahteraan karyawan?

2. Apakah terdapat pengaruh langsung kesejahteraan karyawan
terhadap keterlibatan kerja?

3. Apakah terdapat pengaruh langsung kesejahteraan karyawan terhadap
keterlibatan kerja?

4. Apakah terdapat pengaruh tidak langsung MSDMH-NP terhadap
keterlibatan kerja melalui kesejahteraan karyawan?

5. Apakah terdapat pengaruh tidak langsung kesejahteraan karyawan
terhadap kinerja karyawan melalui keterlibatan kerja?

6. Apakah terdapat pengaruh tidak langsung MSDMH-NP terhadap

kinerja melalui kesejahteraan karyawan dan keterlibatan kerja?

1.3 Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis secara komprehensif
hubungan antara praktik-praktik manajemen sumber daya manusia hijau

berbasis nilai perusahaan (MSDMH-NP), kesejahteraan karyawan,



keterlibatan karyawan, dan kinerja organisasi. Secara khusus, tujuan dari

penelitian ini adalah:

1.  Menguji pengaruh langsung MSDMH-NP terhadap kesejahteraan
karyawan.

2.  Menguji pengaruh langsung kesejahteraan karyawan berpengaruh
positif terhadap keterlibatan kerja.

3. Menguji pengaruh langsung kesejahteraan karyawan terhadap
keterlibatan kerja.

4. Menguiji pengaruh tidak langsung MSDMH-NP terhadap keterlibatan
kerja melalui kesejahteraan karyawan.

5.  Menguji pengaruh tidak langsung kesejahteraan karyawan terhadap
kinerja karyawan melalui keterlibatan kerja.

6. Menguji pengaruh tidak langsung MSDMH-NP terhadap kinerja

melalui kesejahteraan karyawan dan keterlibatan kerja.

1.4 Urgensi Penelitian

Urgensi penelitian ini terletak pada kebutuhan mendesak untuk
mengembangkan model Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau Berbasis
Nilai Perusahaan (MSDMH-NP) yang tidak hanya kontekstual dengan
kondisi lokal Indonesia, tetapi juga memiliki daya aplikatif tinggi dalam
mendorong kinerja organisasi yang berkelanjutan. Seiring meningkatnya
tekanan global terhadap praktik bisnis yang bertanggung jawab secara
sosial dan lingkungan, organisasi dituntut untuk tidak hanya mengejar
efisiensi dan profitabilitas, tetapi juga memastikan kesejahteraan tenaga
kerja serta kelestarian lingkungan sebagai bagian integral dari strategi
manajemennya.

Saat ini, sebagian besar model Manajemen Sumber Daya Manusia
Hijau (MSDMH) yang diadopsi di Indonesia masih bersifat generik dan
berorientasi pada praktik internasional tanpa mempertimbangkan nilai-nilai
budaya, struktur organisasi lokal, serta karakteristik tenaga kerja nasional.
Hal ini menimbulkan kesenjangan antara kebijakan di atas kertas dan

implementasi nyata di lapangan. Oleh karena itu, diperlukan



pengembangan model MSDMH yang berbasis pada nilai perusahaan
sebagai fondasi internal yang autentik dan relevan bagi organisasi di
Indonesia.

Lebih lanjut, urgensi penelitian ini juga menyasar kontribusi terhadap
peningkatan kinerja dan kesejahteraan tenaga kerja secara berkelanjutan.
Dengan mengintegrasikan nilai perusahaan ke dalam praktik HRM hijau,
organisasi diharapkan mampu menciptakan budaya kerja yang pro-
lingkungan, sekaligus mendorong keterlibatan karyawan secara emosional
dan moral terhadap tujuan perusahaan. Hal ini penting mengingat bahwa
kesejahteraan tenaga kerja tidak hanya diukur dari aspek finansial, tetapi
juga dari persepsi makna kerja, keadilan organisasi, dan partisipasi dalam
proses transformasi hijau perusahaan.

Dengan demikian, penelitian ini berupaya menjawab kebutuhan akan
model MSDMH yang tidak hanya teoritis dan adaptif secara lokal, tetapi
juga mampu menjadi alat strategis dalam pengambilan kebijakan HR yang
berorientasi pada keberlanjutan dan nilai kemanusiaan. Hasil dari penelitian
ini diharapkan dapat menjadi kontribusi nyata bagi pengembangan ilmu
manajemen SDM, khususnya dalam konteks negara berkembang seperti

Indonesia.

1.5 Kontribusi Penelitian

Penelitian ini memberikan kontribusi pada ranah teori maupun praktik.
Dari sisi teoretis, penelitian ini memperkaya kajian Manajemen Sumber
Daya Manusia Hijau (MSDMH) dengan mengintegrasikan perspektif nilai
perusahaan (NP) sebagai dasar pengembangan model. Pendekatan ini
melengkapi kelemahan model MSDMH generik yang cenderung
berorientasi pada triple bottom line tanpa mempertimbangkan konteks nilai
dan budaya organisasi lokal. Penelitian ini juga menjawab kesenjangan
literatur terkait bagaimana praktik MSDMH berpengaruh pada
kesejahteraan, keterlibatan, dan kinerja karyawan, sekaligus menguji
mekanisme mediasi di antara variabel-variabel tersebut dengan dukungan

bukti empiris.



Dari sisi praktis, penelitian ini menghasilkan model MSDMH-NP yang
aplikatif dan relevan untuk perusahaan manufaktur di Kabupaten Lebak.
Model ini memberi panduan implementasi manajemen SDM hijau yang
tidak hanya berorientasi pada keberlanjutan lingkungan, tetapi juga
menekankan martabat, solidaritas, dan timbal balik sebagai nilai inti
organisasi. Hasil penelitian ini dapat digunakan oleh industri untuk
menyelaraskan strategi SDM dengan kebijakan pembangunan hijau
pemerintah daerah, sekaligus meningkatkan keterlibatan dan kinerja
karyawan secara berkelanjutan. Dengan demikian, luaran penelitian berupa
model MSDMH-NP, laporan feasibility study, dan hak cipta bernilai TKT 5
tidak hanya memperkuat kontribusi ilmiah, tetapi juga menghadirkan
manfaat praktis bagi dunia usaha dan kebijakan publik.

1.6 Luaran Penelitian

Penelitian ini menghasilkan beberapa luaran utama yang bernilai akademis
maupun praktis. Pertama, laporan feasibility study yang memberikan analisis
kelayakan penerapan model MSDMH-NP dalam konteks industri, sehingga dapat
menjadi acuan bagi manajemen perusahaan maupun pemangku kebijakan daerah.
Kedua, hak cipta (Intellectual Property Rights/HaKI) atas model yang
dikembangkan dengan capaian Tingkat Kesiapan Teknologi (TKT) 5, yang
menunjukkan bahwa model telah teruji dalam skala terbatas dan siap untuk
diimplementasikan lebih luas. Dengan luaran tersebut, penelitian ini tidak hanya
berkontribusi pada pengembangan ilmu pengetahuan, tetapi juga memberikan
manfaat nyata bagi dunia industri, pemerintah daerah, dan masyarakat dalam
mendorong praktik manajemen sumber daya manusia yang hijau, berkelanjutan,

dan berbasis nilai perusahaan.



BAB I
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu (State of Art)

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki peran penting
dalam mendukung kinerja organisasi melalui pengelolaan sumber daya
manusia yang efektif (Noor dkk, 2023). Selanjutnya, konsep MSDM hijau,
yang berfokus pada integrasi prinsip keberlanjutan dan ramah lingkungan
dalam kebijakan dan praktik manajerial (Noor, dkk., 2023). Selanjutnya,
MSDM hijau tidak hanya terkait dengan keberlanjutan lingkungan, tetapi
juga mencakup dimensi sosial dan ekonomi, yang mendukung pencapaian
tujuan organisasi yang lebih luas dan berkelanjutan (Bush, 2020). Dengan
demikian, peningkatan kesejahteraan karyawan merupakan salah satu
tujuan inti dari pengembangan model MSDMH-NP (Noor, dkk., 2023) dan
menjadi fokus dari penelitian ini. Namun, untuk memotivasi perusahaan
untuk mengadopsi pengembangan model MSDMH-NP dan berusaha
menuju bisnis yang baik bersama dalam pengaturan kelembagaan dan
organisasi yang berorientasi ekonomi saat ini, sangat penting untuk
meyakinkan perusahaan bahwa pengembangan model MSDMH-NP tidak
hanya tidak merusak efisiensi atau kinerja bisnis (Noor dkk., 2020), tetapi
juga memiliki potensi besar untuk meningkatkan kinerja karyawan (Yang
dkk., 2021). Oleh karena itu, penting untuk menguji secara empiris efek
potensial dari MSDMH-NP terhadap kesejahteraan dan kinerja karyawan,
karena penelitian MSDM tidak boleh terlepas dari pengembangan model
MSDMH-NP (Cooper dkk., 2019). Namun, ada kekurangan teori dan bukti
empiris tentang apakah dan bagaimana adopsi pengembangan model
MSDMH-NP akan mengarah pada kesejahteraan dan kinerja karyawan.
Penelitian ini berkontribusi pada teori yang lebih baik tentang pengaruh
pengembangan model MSDMH-NP terhadap hasil kerja karyawan dengan

bukti empiris.
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Penelitian ini memberikan kontribusi terhadap pengetahuan yang ada
dalam beberapa cara. Pertama, penelitian ini mengacu pada model JD-R
(Bakker dan Demerouti, 2017). dan menganalisis berbagai perspektif
MSDM dan perilaku organisasi untuk mengembangkan model MSDMH-
NP, yang serupa dengan sumber daya di tempat kerja, dapat digunakan
untuk mengembangkan kesejahteraan karyawan yang berkontribusi pada
keterlibatan kerja yang diinginkan dan peningkatan kinerja karyawan. Hal
ini menunjukkan bahwa mengonseptualisasikan kesejahteraan karyawan
sebagai keterampilan terbuka untuk dikembangkan melalui pengembangan
model MSDMH-NP merupakan hal yang inovatif. Kedua, mengingat bahwa
penelitian tentang hasil pengembangan MSDM telah didominasi oleh
desain perilaku individu, penelitian ini menanggapi seruan baru-baru ini
untuk meneliti lebih lanjut mekanisme mediasi dari perspektif dan
pendekatan organisasi dan individu, dan berkontribusi pada pemahaman
yang lebih substantif tentang pengembangan dan implementasi model
MSDMH-NP memengaruhi hasil yang terkait dengan karyawan (Peccei dan
Voorde, 2019). Ketiga, dengan fokus pada pengembangan MSDMH
terhadap NP (Aust dkk., 2020), penelitian ini adalah salah satu yang
pertama kali berteori dan memberikan bukti empiris tentang mekanisme
yang melaluinya MSDMH-NP mengarah pada peningkatan kesejahteraan
karyawan dan juga menawarkan peluang untuk meningkatkan kinerja

karyawan.

2.1.1 MSDMH-NP dan Kesejahteraan Karyawan

Mengembangkan kesejahteraan karyawan sangat penting untuk beradaptasi
dan merespons secara efektif terhadap perubahan lingkungan (Martinez-falc6 dkk.,
2024). Ada minat yang semakin besar dalam studi tentang hubungan antara praktik-
praktik MSDM dan kesejahteraan karyawan selama dekade terakhir, dan banyak
studi empiris telah mengkonfirmasi bahwa serangkaian praktik MSDM yang
koheren dapat memperkuat kesejahteraan karyawan (Gyensare dkk., 2024).
Sebagai contoh, Gyensare dkk. (2024) menemukan bahwa kesejahteraan

karyawan dapat dikembangkan melalui intervensi MSDM seperti pelatihan dan
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pengembangan. Kowalski dan Loretto (2017) juga melaporkan hubungan positif
antara praktik-praktik MSDM yang berorientasi pada kesejahteraan.

Dengan fokus pada “Nilai perusahaan”, MSDMH-NP menekankan pada
hasil manusia/sosial dan lingkungan yang berkontribusi pada keberlanjutan
organisasi (Van Buren, 2022). Oleh karena itu, menerapkan MSDMH-NP berarti
memanfaatkan kompetensi MSDM (yaitu keterampilan, pengetahuan, dan sikap)
untuk berkontribusi pada nilai perusahaan dan membantu perusahaan mengatasi
satu atau lebih tantangan besar. Oleh karena itu, MSDMH-NP memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk mengikuti pelatihan dan pengembangan
keberlanjutan, melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan,
mempromosikan keragaman dan kesetaraan di tempat kerja, mendorong perilaku
etis dan berkelanjutan, serta meningkatkan kesejahteraan karyawan (Sedita, 2024).

Di satu sisii, MSDMH-NP berisi berbagai praktik pelatihan dan
pengembangan dalam paket kemampuan yang bertujuan untuk mengembangkan
sumber daya manusia karyawan, termasuk pelatihan di seluruh organisasi untuk
mengembangkan nilai dan perilaku yang bertanggung jawab dan berkelanjutan. Di
sisi lain, karena karyawan lebih mampu berbuat baik kepada orang lain karena
MSDMH-NP, mereka lebih cenderung mengembangkan interaksi berkualitas
tinggi dan hubungan pertukaran positif dengan pemangku kepentingan yang
berbeda, yang selanjutnya memperluas dan memperkuat jaringan mereka,
menciptakan peluang untuk mengembangkan modal sosial (Carmen dkk., 2022).
Selain itu, karena MSDMH-NP membantu perusahaan menciptakan budaya etis
dan dapat dipercaya di mana timbal balik dihargai dan dipraktikkan, praktik-praktik
MSDM ini mengubah karyawan dari individu yang berorientasi pada diri sendiri
menjadi anggota komunitas dengan nilai-nilai dan norma-norma yang sama untuk
kepentingan bersama (Carmen dkk., 2022).

Dengan demikian, MSDMH-NP berkontribusi dalam membangun modal
manusia dan modal sosial di tempat kerja, yang sangat penting untuk
mengembangkan kesejahteraan karyawan. Perlu dicatat bahwa menurut model

AMO, kemampuan, motivasi, dan peluang saling diperkuat dan pengaruh praktik-
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praktik MSDM paling baik dipahami dengan menyelidiki pengaruh sistem MSDM
secara keseluruhan (Bhoir dan Sinha, 2024).
Hipotesis 1. MSDMH-NP berpengaruh positif terhadap kesejahteraan

karyawan.

2.1.2 Kesejahteraan Karyawan dan Keterlibatan Kerja

Kesejahteraan karyawan merupakan faktor krusial yang berkontribusi
terhadap kualitas pengalaman kerja dan berdampak langsung pada keterlibatan
karyawan dalam organisasi. Dalam konteks organisasi yang menerapkan prinsip
keberlanjutan, kesejahteraan karyawan tidak hanya mencakup aspek fisik dan
psikologis, tetapi juga berkaitan erat dengan nilai-nilai lingkungan dan tanggung
jawab sosial yang diinternalisasi dalam perilaku kerja sehari-hari. Karyawan yang
merasa sejahtera cenderung menunjukkan motivasi lebih tinggi, energi positif, serta
keterlibatan yang lebih kuat dalam mendukung inisiatif hijau organisasi.

Keterlibatan kerja sendiri merupakan salah satu aspek utama dalam
kesejahteraan karyawan yang menggambarkan hubungan emosional dan kognitif
positif terhadap pekerjaan. Schaufeli (2018) mendefinisikan keterlibatan kerja
sebagai "a positive, fulfilling, work-related state of mind that is characterized by
vigor, dedication, and absorption." Semangat (vigor) mencerminkan tingkat energi
dan ketangguhan mental yang tinggi saat bekerja, serta kemauan untuk
menginvestasikan usaha bahkan dalam situasi sulit (Mazzetti dkk., 2025). Dedikasi
menggambarkan keterlibatan emosional yang kuat terhadap pekerjaan, yang
ditandai dengan rasa makna, antusiasme, kebanggaan, dan tantangan sulit (Mazzetti
dkk., 2025). Sementara itu, konsentrasi (absorption) menunjukkan tingkat
keterpautan yang tinggi terhadap pekerjaan, di mana individu merasa tenggelam
secara menyenangkan dalam aktivitas kerjanya sulit (Mazzetti dkk., 2025).

Sejumlah studi empiris menunjukkan adanya hubungan positif antara
kesejahteraan karyawan dan keterlibatan kerja. Misalnya, Chen dkk. (2024)

menemukan bahwa modal psikologi, yang mencakup harapan, optimisme,
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efikasi diri, dan kesejahteraan psikologis, secara signifikan memprediksi
keterlibatan kerja dalam konteks sektor jasa di Tiongkok. Dumont dkk.
(2016) juga melaporkan adanya korelasi positif antara kesejahteraan dan
keterlibatan kerja pada karyawan sektor perbankan. Hasil serupa juga
ditemukan oleh Sivapragasam dan Raya (2018) dalam studi terhadap
karyawan sektor teknologi informasi di India, yang menunjukkan bahwa
kesejahteraan karyawan berpengaruh positif terhadap tingkat keterlibatan
mereka di tempat kerja.

Dalam konteks keterlibatan karyawan, kesejahteraan yang memadai menjadi
fondasi penting yang mendorong karyawan untuk secara proaktif terlibat dalam
praktik-praktik kerja ramah lingkungan. Ketika organisasi memberikan perhatian
pada kesejahteraan fisik, psikologis, dan sosial karyawan, mereka cenderung
merasa dihargai dan termotivasi untuk membalasnya melalui keterlibatan aktif
dalam tujuan-tujuan organisasi, termasuk keberlanjutan lingkungan. Karyawan
yang sejahtera akan lebih antusias dalam berpartisipasi pada aktivitas-aktivitas
hijau seperti penghematan energi, daur ulang, atau inovasi ramah lingkungan dalam
proses kerja mereka. Berdasarkan teori dan temuan empiris tersebut, maka
penelitian ini menghipotesiskan sebagai berikut:

Hipotesis 2. Kesejahteraan karyawan berpengaruh positif terhadap keterlibatan
kerja.
2.1.3 Keterlibatan kerja dan kinerja karyawan

Kinerja karyawan merupakan elemen krusial dalam menentukan keberhasilan
suatu organisasi, karena mencerminkan sejauh mana individu mampu memenuhi
tuntutan pekerjaan dan berkontribusi pada pencapaian tujuan strategis organisasi.
Dalam literatur manajemen sumber daya manusia, kinerja karyawan sering kali
dipandang sebagai luaran dari serangkaian faktor internal dan eksternal yang
memengaruhi perilaku kerja, termasuk motivasi, kepuasan kerja, komitmen, serta
keterlibatan kerja (Bisht dan Mahajan, 2021).

Dalam konteks ini, keterlibatan kerja menjadi salah satu determinan penting
yang terbukti memiliki pengaruh langsung terhadap peningkatan kinerja individu.

Keterlibatan kerja merujuk pada keadaan psikologis positif yang berorientasi pada
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pekerjaan, yang ditandai oleh tiga dimensi utama: vigor (semangat), dedication
(dedikasi), dan absorption (keterpautan) (Schaufeli, 2018). Karyawan yang terlibat
tidak hanya hadir secara fisik di tempat kerja, tetapi juga hadir secara mental dan
emosional, memberikan seluruh energinya untuk menyelesaikan tugas dengan
penuh semangat, makna, dan fokus.

Secara teoretis, hubungan antara keterlibatan kerja dan kinerja dapat
dijelaskan melalui Job Demands-Resources (JD-R) Model (Bakker dan Demerouti,
2007), yang menyatakan bahwa ketika karyawan memiliki sumber daya pekerjaan
yang mencukupi (seperti dukungan sosial, otonomi, dan pengembangan), mereka
akan lebih mudah mengalami keterlibatan kerja. Keterlibatan ini pada gilirannya
mendorong mereka untuk bekerja lebih efektif, berinisiatif, dan menunjukkan
kinerja di atas rata-rata. Dengan kata lain, keterlibatan kerja bertindak sebagai
mediasi psikologis yang mentransformasikan kondisi kerja yang baik menjadi
perilaku kerja yang produktif.

Sejumlah penelitian empiris memperkuat hubungan positif ini. Shin dkk.
(2020), melalui dua studi berbasis survei di Korea Selatan, menunjukkan bahwa
keterlibatan kerja secara signifikan meningkatkan kinerja tugas. Dalam konteks
industri jasa, seperti pada pramugari dan staf hotel, keterlibatan terbukti
meningkatkan akurasi, efisiensi, dan kualitas layanan yang diberikan. Sementara
itu, Yadav dan Dhar (2024) melakukan penelitian pada 310 karyawan garis
depan hotel serta 42 manajer mereka, dan menemukan bahwa keterlibatan kerja
berkorelasi positif dengan evaluasi kinerja oleh atasan. Temuan serupa juga
dilaporkan oleh Nagshbandi dkk. (2024) dalam studi lintas sektor di Nigeria,
yang menemukan bahwa keterlibatan kerja berkontribusi secara signifikan terhadap
peningkatan produktivitas dan kualitas kinerja karyawan.

Lebih jauh lagi, keterlibatan kerja juga meningkatkan kemampuan adaptif
dan kapasitas inovatif individu. Karyawan yang terlibat secara aktif cenderung
menunjukkan perilaku kerja ekstra-peran (extra-role behavior), seperti membantu
rekan kerja, mencari cara baru untuk menyelesaikan tugas, dan secara sukarela
terlibat dalam aktivitas yang mendukung keberlanjutan organisasi. Dalam konteks

dunia kerja modern yang menuntut fleksibilitas dan inisiatif tinggi, keterlibatan
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kerja menjadi modal psikologis yang sangat penting. Dengan mempertimbangkan

landasan teoritis, dukungan empiris, serta relevansi praktis dalam konteks

organisasi yang kompetitif dan dinamis, maka diajukan hipotesis sebagai berikut:
Hipotesis 3. Kesejahteraan karyawan berpengaruh langsung positif terhadap

keterlibatan kerja.

2.1.4 Peran mediasi kesejahteraan karyawan dan Keterlibatan karyawan

Seiring meningkatnya perhatian terhadap keberlanjutan dalam dunia
organisasi, praktik manajemen sumber daya manusia hijau (MSDMH) tidak hanya
dipandang sebagai pendekatan strategis untuk mencapai efisiensi lingkungan, tetapi
juga sebagai faktor penting yang dapat membentuk pengalaman kerja karyawan
secara menyeluruh. Sejumlah teori dan temuan empiris telah mengindikasikan
bahwa praktik MSDMH berperan signifikan dalam meningkatkan kesejahteraan
karyawan, yang pada gilirannya dapat mendorong keterlibatan kerja. Namun,
literatur masih relatif terbatas dalam menjelaskan secara rinci bagaimana praktik
MSDMH vyang dipadukan dengan nilai perusahaan (MSDMH-NP) dapat
memengaruhi keterlibatan karyawan secara tidak langsung melalui jalur
kesejahteraan.

Untuk menjembatani kesenjangan ini, studi ini mengadopsi Job
Demands—Resources (JD-R) Model (Bakker dan Demerouti, 2007), sebagai
kerangka teoretis utama. Model ini menyatakan bahwa sumber daya pekerjaan (job
resources) termasuk dukungan organisasi, kebijakan pro-lingkungan, nilai
perusahaan yang mendukung keberlanjutan, dan peluang pengembangan diri—
berfungsi tidak hanya sebagai faktor pelindung terhadap tekanan kerja, tetapi juga
sebagai pendorong motivasi yang dapat meningkatkan kesejahteraan dan
keterlibatan karyawan.

Dalam kerangka ini, MSDMH-NP diposisikan sebagai sumber daya
eksternal yang menyediakan lingkungan kerja yang suportif dan bermakna. Ketika
organisasi mengintegrasikan nilai-nilai keberlanjutan ke dalam kebijakan dan
praktik HR, karyawan tidak hanya merasakan dukungan fungsional tetapi juga
dukungan nilai yang meningkatkan rasa identifikasi mereka terhadap perusahaan.

Ini menciptakan kondisi psikologis yang kondusif bagi peningkatan sumber daya
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pribadi (personal resources) seperti efikasi diri, kesejahteraan, dan harapan, yang
secara langsung berkontribusi terhadap kesejahteraan psikologis (Xanthopoulou
dkk., 2008).

Kesejahteraan ini, pada gilirannya, memainkan peran mediasi yang sangat
penting dalam mendorong keterlibatan kerja. Karyawan yang merasa sejahtera
secara fisik dan psikologis cenderung memiliki energi lebih besar, kejelasan tujuan,
serta keterhubungan emosional yang lebih kuat terhadap pekerjaan mereka. Dalam
konteks organisasi yang mengadopsi MSDMH-NP, karyawan tidak hanya melihat
pekerjaan sebagai rutinitas fungsional, tetapi sebagai bagian dari kontribusi
terhadap nilai-nilai yang lebih besar, seperti tanggung jawab sosial dan kelestarian
lingkungan. Hal ini memperkuat keterlibatan secara intrinsik, yang ditandai oleh
semangat, dedikasi, dan keterpautan terhadap pekerjaan (Schaufeli dan Bakker,
2004).

Studi ini juga menyoroti bahwa lingkungan kerja yang kaya akan sumber
daya, seperti otonomi, pengakuan, dan dukungan sosial, tidak hanya mereduksi
tekanan kerja tetapi juga memperkuat kapasitas psikologis individu dalam
menghadapi tantangan, sehingga memperbesar peluang untuk mengalami
keterlibatan yang berkelanjutan. Dalam konteks tersebut, kesejahteraan berperan
sebagai mekanisme psikologis yang menjembatani pengaruh MSDMH-NP
terhadap keterlibatan kerja. Berdasarkan penjabaran konseptual dan dukungan
empiris tersebut, maka hipotesis berikut diajukan:

Hipotesis 4. MSDMH-NP berpengaruh tidak langsung terhadap
keterlibatan kerja melalui kesejahteraan karyawan

Dalam konteks psikologi organisasi modern, keterlibatan kerja semakin
dipahami bukan hanya sebagai hasil dari kondisi kerja yang positif, tetapi juga
sebagai mekanisme psikologis penting yang menghubungkan kondisi internal
karyawan (seperti kesejahteraan) dengan perilaku kerja yang produktif.
Kesejahteraan karyawan berperan sebagai kondisi psikologis positif yang
memungkinkan individu bekerja secara optimal, namun pengaruh kesejahteraan

terhadap motivasi dan kinerja kerja tidak selalu bersifat langsung. Salah satu jalur
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yang paling relevan dan teruji secara teoretis dalam menjelaskan hubungan ini
adalah melalui mediasi keterlibatan kerja.

Studi sebelumnya telah mengeksplorasi hubungan antara berbagai dimensi
modal psikologi (seperti harapan, optimisme, dan kepercayaan diri) serta
kesejahteraan psikologis dengan kinerja kerja individu. Peng dan Chen (2023),
dalam studi terhadap pekerja di Tiongkok, menemukan bahwa komponen-
komponen tersebut, baik secara terpisah maupun sebagai variabel komposit, secara
signifikan memprediksi kinerja. Namun, meskipun temuan ini menunjukkan
hubungan positif, studi tersebut tidak menjelaskan mekanisme psikologis yang
menjembatani antara kondisi positif internal dan keluaran perilaku kerja. Dalam
kata lain, pertanyaan “bagaimana” dan “mengapa” kesejahteraan memengaruhi
kinerja masih belum sepenuhnya terjawab (Chen dkk., 2024).

Dalam hal ini, Job Demands—Resources (JD-R) Model memberikan
landasan konseptual yang kuat untuk memahami hubungan tersebut.
Model ini mengasumsikan bahwa keterlibatan kerja merupakan hasil dari
interaksi antara tuntutan pekerjaan dan sumber daya pekerjaan/pribadi,
dan bahwa keterlibatan kerja memengaruhi kinerja secara langsung Yang
dkk. (2025) secara eksplisit menguji peran keterlibatan kerja sebagai
mediator antara modal psikologidan kinerja, dan menemukan bahwa
keterlibatan kerja sepenuhnya memediasi hubungan tersebut. Hal ini
menegaskan bahwa aspek-aspek seperti optimisme dan harapan tidak
secara langsung menghasilkan perilaku kerja produktif, melainkan harus
terlebih dahulu memunculkan keterlibatan kerja—yakni keadaan mental
positif yang penuh energi, dedikasi, dan keterpautan.

Demikian pula, berdasarkan sampel 49 pemimpin dan 575 perawat
dari sektor kesehatan publik Kamerun, Chen dkk. (2024) menemukan
bahwa modal psikologi bawahan secara positif mempengaruhi kinerja
peran mereka melalui efek mediasi keterlibatan kerja mereka.

Menariknya, meskipun sejumlah studi telah meneliti mediasi
keterlibatan kerja dalam hubungan antara modal psikologi dan kinerja,

masih sangat sedikit penelitian yang secara langsung mengkaji peran
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mediasi keterlibatan kerja antara kesejahteraan secara umum dan kinerja
kerja. Salah satu pengecualian, studi Gyensare dkk.(2024). yang
menegaskan bahwa keterlibatan kerja memang menjadi mekanisme
perantara yang signifikan dalam menjelaskan bagaimana kesejahteraan
berkontribusi terhadap kinerja kerja. Hal ini menguatkan posisi keterlibatan
sebagai "jembatan motivasional" yang mengubah kesejahteraan psikologis
menjadi output kinerja yang nyata.

Dengan merujuk pada landasan teoretis dan bukti empiris tersebut,
peneliti mengajukan bahwa keterlibatan kerja merupakan mekanisme
utama yang menjembatani hubungan antara kesejahteraan karyawan dan
kinerja kerja. Dalam konteks organisasi yang menyediakan lingkungan
kerja yang mendukung kesejahteraan—baik secara psikologis, sosial,
maupun fisikk—karyawan akan lebih mungkin mengalami keterlibatan yang
mendalam, yang pada akhirnya tercermin dalam perilaku kerja yang
produktif, berkualitas, dan penuh dedikasi. Oleh karena itu, peneliti
mengusulkan hipotesis sebagai berikut:

Hipotesis 5. Kesejahteraan karyawan berpengaruh tidak langsung terhadap
kinerja karyawan melalui keterlibatan kerja.

Sejauh ini, peneliti berpendapat bahwa MSDMH-NP terkait dengan
keterlibatan kerja melalui kesejahteraan karyawan, yang terkait dengan kinerja
karyawan melalui keterlibatan kerja. Oleh karena itu, peneliti berharap bahwa
karyawan yang mengalami MSDMH-NP akan mencapai tingkat kinerja yang lebih
tinggi. Oleh karena itu, peneliti mengusulkan kesejahteraan karyawan dan
keterlibatan kerja sebagai mekanisme yang mendasari MSDMH-NP untuk
meningkatkan kinerja karyawan, yang mengarah pada hipotesis berikut:

Hipotesis 6. MSDMH-NP berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja

melalui kesejahteraan karyawan dan keterlibatan kerja.

2.2 Kerangka Konsep
Kerangka konsep dalam penelitian ini menggambarkan hubungan
antara Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau berbasis Nilai Perusahaan

(MSDMH_NP) dengan kinerja individu karyawan, melalui dua variabel
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mediasi utama, yaitu kesejahteraan karyawan dan keterlibatan kerja. Dalam
model ini, MSDMH_NP dipahami sebagai serangkaian praktik pengelolaan
sumber daya manusia yang tidak hanya berorientasi pada efisiensi
organisasi, tetapi juga mencerminkan komitmen perusahaan terhadap nilai-
nilai keberlanjutan, tanggung jawab sosial, dan pelestarian lingkungan.
Praktik MSDM yang berbasis pada nilai perusahaan ini diasumsikan
mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kondisi psikologis
dan emosional karyawan.

Pengaruh MSDMH_NP terhadap kinerja individu karyawan tidak
bersifat langsung, melainkan melalui peningkatan kesejahteraan karyawan,
yang mencakup dimensi psikologis seperti rasa puas, harapan, optimisme,
serta kesehatan mental. Karyawan yang merasa sejahtera lebih mampu
menghadapi tuntutan kerja dengan sikap positif dan termotivasi untuk
berkinerja tinggi. Selanjutnya, kesejahteraan ini mendorong keterlibatan
kerja (work engagement), yaitu keadaan kerja positif yang ditandai dengan
semangat (vigor), dedikasi, dan keterpautan terhadap tugas. Keterlibatan
kerja bertindak sebagai kekuatan psikologis yang mengarahkan energi,
perhatian, dan motivasi karyawan untuk memberikan kontribusi optimal
kepada organisasi.

Akhirnya, kinerja individu karyawan merupakan outcome dari proses
psikologis yang diawali dari praktik MSDMH_NP yang mempengaruhi
kesejahteraan, kemudian meningkatkan keterlibatan, dan pada akhirnya
menghasilkan perilaku kerja yang produktif, berkualitas, dan konsisten
dengan tujuan organisasi. Dengan demikian, kerangka ini menjelaskan
bagaimana praktik manajemen berbasis nilai dapat mendorong kinerja
individu melalui jalan psikologis yang kuat dan berkelanjutan. Hubungan

antarvariabel dalam model ini ditunjukkan secara visual pada Gambar 2.1.

Keterlibatan
Kerja

Kinerja
Karyawan



Gambar 2.1 Kerangka Konsep MSDMH-NP
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BAB llI
METODOLOGI

3.1 Metode Penelitian

Metode yang digunakan mix-method (metode campuran) yaitu
kuantitatif dan kualitatif. Metode kuantitatif menggunakan survei, yang
dilakukan dengan menyebarkan kuesioner kepada sejumlah responden
yang dipilih secara acak. Tujuannya adalah untuk memperoleh data yang
dapat diukur secara statistik mengenai persepsi, sikap, dan pengalaman
mereka terhadap penerapan dan pengembangan model MSDMH-NP. Data
yang dikumpulkan kemudian dianalisis menggunakan teknik analisis
statistik, seperti regresi atau analisis deskriptif, guna melihat hubungan
antara variabel-variabel yang diteliti dan menarik kesimpulan yang objektif.
Beberapa strategi digunakan untuk mengurangi bias metode umum (Al
Halbusi dkk., 2021), maka penelitian akan dilakukan dalam dua kegiatan
yaitu Pertama, penulis menggunakan skala yang teruji dan tervalidasi dari
literatur yang ada. Kedua, kuesioner dibuat dalam bahasa Indonesia, untuk
memastikan kesetaraan kuesioner. Selama proses ini, pertanyaan dibuat
sederhana, jelas, dan menghindari konsep yang ambigu. Ketiga, strategi
multi sumber diterapkan dengan merancang dua set kuesioner untuk
eksekutif dan karyawan. Informasi tingkat organisasi, seperti MSDMH-NP,
diisi oleh eksekutif, sementara karyawan mengisi kuesioner kesejahteraan
kerja, keterlibatan dan kinerja. Keempat, anonimitas responden dijamin
untuk mendorong responden memberikan jawaban jujur. Survei tidak
mengumpulkan informasi identifikasi individu, hanya data yang diringkas
yang dilaporkan, dan hanya peneliti yang memiliki akses ke informasi yang
dilindungi kata sandi (Noor, 2017).

Untuk melengkapi pendekatan kuantitatif, metode kualitatif digunakan
guna memahami secara lebih mendalam sifat dan dampak dari penerapan
model MSDMH-NP (Noor dkk, 2023). Strategi yang dipilih dalam

pendekatan ini adalah studi kasus, karena dinilai efektif untuk
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mengeksplorasi fenomena yang kompleks dan kontekstual (Yin, 2014).
Melalui studi kasus ini, peneliti ingin menggali lebih lanjut alasan mengapa
dan bagaimana organisasi menerapkan model MSDMH-NP dalam praktik
nyata. Wawancara mendalam (deep insights) dilakukan terhadap sejumlah
informan yang bekerja di industri manufaktur, dengan kriteria pemilihan
yang konsisten dengan persyaratan dalam pendekatan kuantitatif. Informan
dipilih secara purposive agar dapat memberikan informasi yang relevan,
reflektif, dan kaya akan konteks pengalaman, guna memperkaya proses

pengembangan model secara lebih komprehensif.

3.2 Populasi dan Sampel Penelitian

Penelitian ini akan melibatkan sejumlah 250 karyawan di tingkat
individu dan 25 manajer perusahaan manufaktur di tingkat organisasi di
Kabupaten Lebak. Pada masing-masing perusahaan manufaktur, tingkat
manajer dan karyawan akan terlibat sebagai responden. Penelitian akan
dilakukan dalam dua tahapan penelitian yang diselesaikan dalam waktu
satu. Tahapan pertama penelitian ini adalah mengembangkan model
MSDMH-NP,  indikator-indikator yang membentuk  MSDMH-NP.
Selanjutnya mengembangkan instrumen pengukuran untuk MSDMH-NP,
keterlibatan kerja kesejahteraan karyawan kerja, dan kinerja kerja
karyawan. setelah itu dilakukan uji coba instrumen (pilot study) untuk
mengukur validitas dan reliabilitas sehingga konsisten secara teoritis.
Tahap kedua, melakukan survei kepada responden yang dipilih yang
mewakili  masing-masing  perusahaan  manufaktur, selanjutnya
menganalisis data, menguji model hubungan antara MSDMH-NP,
kesejahteraan kerja, keterlibatan kerja, dan kinerja karyawan dengan
bantuan sofware AMOS versi 23.

Sedangkan untuk pendekatan kualitatif, semua informan adalah staf
penuh waktu, berusia minimal 18 tahun dan memiliki setidaknya satu tahun
pengalaman kerja di industri manufaktur. Hal ini bertujuan untuk
memastikan bahwa para partisipan memahami kebijakan dan kepedulian

lingkungan industri manufaktur, yang pada gilirannya menjamin keandalan
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data (Luu, 2019). Partisipan mencakup manajer dan karyawan. Peneliti
sengaja memilih manajer yang memiliki pengetahuan dan pemahaman
yang memadai tentang praktik manajemen lingkungan dan isu-isu

lingkungan.(Gutierrez-Gutierrez, L., Barrales-Molina, 2018).

3.3 Subyek Penelitian

Subyek penelitian ini terdiri atas dua kelompok utama, yaitu karyawan dan
manajer pada perusahaan manufaktur di Kabupaten Lebak. Pada tingkat individu,
penelitian melibatkan 250 karyawan sebagai responden survei untuk memperoleh
data kuantitatif mengenai keterlibatan kerja, kesejahteraan, dan kinerja karyawan.
Sementara itu, pada tingkat organisasi, penelitian melibatkan 25 manajer sebagai
informan kunci melalui wawancara mendalam. Pemilihan karyawan dilakukan
secara acak, sedangkan manajer dipilih secara purposive dengan
mempertimbangkan pengetahuan dan pengalaman mereka terkait praktik
manajemen hijau di perusahaan. Seluruh responden merupakan staf penuh waktu,
berusia minimal 18 tahun, dan memiliki pengalaman kerja sekurang-kurangnya
satu tahun di industri manufaktur, sehingga dapat memberikan informasi yang valid
dan relevan terkait konteks penelitian.

Tabel 3.1 Karakteristik Subyek Penelitian

Kelompok Jumlah Kriteria Metode Tujuan
Subyek Partisipan Pemilihan Keterlibatan
Karyawan 250 - Staf penuh waktu-  Purposive Responden survei
orang Usia > 18 tahun- sampling untuk mengukur
Masa kerja > 1 keterlibatan,
tahun- Bekerja di kesejahteraan, dan
perusahaan kinerja karyawan
manufaktur di
Kabupaten Lebak
Manajer 25 - Staf penuh waktu-  Purposive Informan wawancara
orang Usia > 18 tahun- sampling mendalam untuk
Masa kerja > 1 (berdasarkan menggali konteks,
tahun- Memiliki kriteria alasan, dan
pemahaman tentang relevansi) tantangan penerapan
praktik manajemen MSDMH-NP
hijau

Sumber: Diolah peneliti (2025)

3.4 Indikator Capaian



24

Indikator capaian penelitian ini disusun untuk memastikan ketercapaian
tujuan penelitian, baik dari sisi akademis, praktis, maupun luaran yang dijanjikan.
Pertama, pada aspek pengembangan model, penelitian ditargetkan menghasilkan
model konseptual dan empiris Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau berbasis
Nilai Perusahaan (MSDMH-NP) yang tervalidasi. Kedua, pada aspek instrumen
penelitian, penelitian menghasilkan seperangkat instrumen pengukuran MSDMH-
NP, keterlibatan kerja, kesejahteraan, dan kinerja karyawan yang terbukti valid dan
reliabel. Ketiga, pada aspek pengujian empiris, penelitian menunjukkan
keterhubungan antarvariabel melalui analisis kuantitatif menggunakan AMOS 23
dengan dukungan uji kecocokan model, serta diperkaya dengan temuan kualitatif
melalui wawancara mendalam terhadap manajer. Keempat, pada aspek luaran
ilmiah dan praktis, penelitian menghasilkan publikasi ilmiah, laporan feasibility
study, serta perlindungan hak cipta model MSDMH-NP dengan capaian Tingkat
Kesiapan Teknologi (TKT) 5.

Tabel 3.2 Indikator Capaian Penelitian

Komponen Indikator Capaian Target
Pengembangan =~ Model MSDMH-NP berbasis nilai Model final siap
Model perusahaan yang tervalidasi melalui diimplementasikan

analisis empiris
Instrumen Kuesioner MSDMH-NP, keterlibatan, Instrumen valid dan
Penelitian kesejahteraan, dan kinerja yang valid dan reliabel (>0,7 CR)
reliabel

Analisis Data Hasil uji model menggunakan AMOS 23 Model terbukti fit
dengan fit index memadai (TLI, CFI >
0,90; RMSEA < 0,08; SRMR < 0,08)

Pendekatan Hasil wawancara mendalam 25 manajer ~ Data kualitatif

Kualitatif memperkuat temuan kuantitatif teranalisis tematik

Luaran IImiah Artikel ilmiah pada jurnal bereputasi > 1 publikasi ilmiah

Luaran Praktis Laporan feasibility study dan Dokumen rekomendasi
rekomendasi implementasi MSDMH-NP  selesai

Luaran HKI Hak cipta model MSDMH-NP dengan Sertifikat HaKI terbit

Tingkat Kesiapan Teknologi (TKT) 5
Sumber: Diolah peneliti (2025)

3.5 Teknik Analisis Data
Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan pendekatan
kuantitatif dan kualitatif sesuai metode campuran (mix method) yang

digunakan. Pada pendekatan kuantitatif, data yang diperoleh dari kuesioner
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250 karyawan dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM)
dengan bantuan perangkat lunak AMOS versi 23. Analisis ini bertujuan
untuk menguji hubungan antarvariabel MSDMH-NP, keterlibatan kerja,
kesejahteraan, dan kinerja karyawan. Evaluasi model dilakukan melalui
serangkaian uji goodness of fit, dengan indikator utama seperti Tucker-
Lewis Index (TLI), Comparative Fit Index (CFl), Root Mean Square Error of
Approximation (RMSEA), dan Standardized Root Mean Square Residual
(SRMR). Selain itu, uji validitas dan reliabilitas instrumen dilakukan untuk
memastikan keandalan alat ukur yang digunakan.

Pada pendekatan kualitatif, data dari wawancara mendalam terhadap
25 manajer dianalisis menggunakan analisis tematik. Proses ini melibatkan
pengkodean, kategorisasi, dan penarikan tema-tema utama yang
mencerminkan pengalaman, konteks, serta tantangan implementasi
MSDMH-NP di perusahaan manufaktur. Analisis kualitatif ini berfungsi
untuk memperkaya dan mengonfirmasi hasil temuan kuantitatif, sehingga
menghasilkan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai pengaruh

MSDMH-NP terhadap kesejahteraan, keterlibatan, dan kinerja karyawan.
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Gambar 3.1 Alir Analisis Data Penelitian MSDMH-NP
Dengan kombinasi kedua pendekatan tersebut, teknik analisis data
dalam penelitian ini diharapkan mampu memberikan gambaran yang utuh,
valid, dan mendalam mengenai efektivitas model MSDMH-NP dalam

konteks industri manufaktur di Kabupaten Lebak.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Demografi Responden

Penelitian ini melibatkan 250 responden yang bekerja pada
perusahaan manufaktur di Kabupaten Lebak, Indonesia. Profil demografis
responden memberikan informasi kontekstual penting yang mendukung
interpretasi temuan empiris, khususnya terkait perilaku organisasi, praktik
keberlanjutan, serta dinamika manajemen sumber daya manusia.
Pemahaman terhadap karakteristik tenaga kerja—meliputi jenis kelamin,
usia, jabatan, pengalaman kerja, dan kepemilikan perusahaan—
memberikan wawasan penting terhadap latar belakang individu yang
berpartisipasi dalam survei ini. Distribusi demografis responden disajikan
pada Tabel 4.1.

Tabel 4.1. Demografis Responden (N = 250)

Variabel Kategori  Frekuensi (n) Persentase (%)
Jenis Kelamin Wanita 105 42,0
Pria 145 58,0
Usia < 25 tahun 88 35,2
25-34 tahun 53 21,2
35-44 tahun 65 26,0
> 44 tahun 44 17,6
Jabatan Manajer 25 10,0
Supervisor 27 10,8
Karyawan 198 79,2
Pengalaman Kerja <1 tahun 1 0,4
1-4 tahun 91 36,4
5-8 tahun 48 19,2
> 8 tahun 110 44,0
Kepemilikan BUMD 10 4,0

27



28

Swasta 210 84,0
Asing 30 12,0

Sebanyak 250 responden dari sektor manufaktur di Kabupaten Lebak
berpartisipasi dalam studi ini. Dari sisi jenis kelamin, mayoritas responden adalah
pria (58%), sedangkan perempuan sebesar 42%. Hal ini mencerminkan
karakteristik umum sektor manufaktur yang cenderung didominasi oleh tenaga
kerja laki-laki, terutama pada bidang operasional dan teknis.

Berdasarkan kelompok usia, responden terbanyak berada pada rentang usia
di bawah 25 tahun (35,2%), diikuti oleh kelompok usia 35-44 tahun (26,0%),
25-34 tahun (21,2%), dan lebih dari 44 tahun (17,6%). Distribusi ini menunjukkan
bahwa komposisi tenaga kerja didominasi oleh generasi muda, dengan lebih dari
separuh responden (56,4%) berusia di bawah 35 tahun. Hal ini memiliki implikasi
penting terhadap preferensi kerja, keterbukaan terhadap perubahan, serta
penerimaan terhadap praktik keberlanjutan di tempat kerja.

Dari segi jabatan, sebagian besar responden merupakan karyawan non-
manajerial (79,2%), sedangkan jabatan supervisor dan manajer masing-masing
hanya mencakup 10,8% dan 10,0%. Ini menunjukkan bahwa persepsi yang
dikumpulkan dalam penelitian ini banyak berasal dari level operasional, yang
sangat relevan untuk mengevaluasi penerapan langsung kebijakan manajemen
sumber daya manusia di lapangan.

Terkait pengalaman kerja, mayoritas responden memiliki pengalaman lebih
dari 8 tahun (44,0%), disusul oleh mereka yang telah bekerja selama 14 tahun
(36,4%) dan 5-8 tahun (19,2%). Hanya 0,4% responden yang memiliki pengalaman
kerja kurang dari satu tahun. Komposisi ini menunjukkan bahwa sebagian besar
responden memiliki pengalaman kerja yang cukup panjang, sehingga pandangan
mereka terhadap keberhasilan dan tantangan implementasi MSDM berbasis nilai
dapat dianggap kredibel dan representatif.

Dari sisi kepemilikan perusahaan, 84% responden bekerja di perusahaan
swasta nasional, 12% di perusahaan asing, dan hanya 4% di perusahaan milik
daerah (BUMD). Ini mengindikasikan bahwa temuan penelitian ini lebih

merefleksikan konteks sektor swasta, yang umumnya memiliki fleksibilitas dan
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pendekatan yang lebih pragmatis terhadap implementasi prinsip keberlanjutan dan
inovasi dalam pengelolaan sumber daya manusia.
4.1.2 Model Pengukuran

Model pengukuran Peneliti mengevaluasi keandalan indikator-indikator
individual melalui muatan faktor (Tabel 4.2). Dengan cara ini, peneliti menemukan
bahwa pemuatan yang tinggi adalah pemuatan di atas 0,70, yang dianggap sebagai
pemuatan yang bermakna (Hair dkk., 2018). Namun, dua item (KKHI) tidak
memenuhi syarat di atas nilai yang disarankan yaitu 0,70 (Hair dkk., 2018), (Tabel
1). Oleh karena itu, item KKHI ini dikeluarkan dari pertimbangan lebih lanjut.
Reliabilitas komposit dari variabel lainnya adalah antara 0.832 dan 0.930, dengan
kata lain, di atas nilai yang disarankan (0,70). Demikian pula, untuk mengukur
ukuran variabel yang identik, peneliti mengamati nilai average variance extracted
(AVE). Peneliti menemukan nilai-nilai ini berada di antara 0,689 dan 0,882 untuk
setiap variabel (>0,50) (Hair dkk., 2018). Akibatnya, semua indikator untuk
validitas konvergen memiliki nilai yang memuaskan dengan menggunakan

parameter di atas (Tabel 4.2).

Tabel 4.2 Hasil Model Pengukuran

Variabel Indikator Loading CR AVE
Factor
MSDMH-NP SDM1 0,757 0,911 0,614

SDM2 0,773
SDM3 0,820
SDM4 0,716
SDM5 0,788
SDM6 0,774
SDM7 0,764

Kesejahteraan Karyawan KKK1 0,750 0,869 0,713
KKK2 0,746
KKK3 0,706
KKK4 0,781
KKK5 0,790

Keterlibatan Karyawan KKH2 0,746 0,878 0,984
KKH3 0,815
KKH4 0,729

KKH5 0,764
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Variabel Indikator Loading CR AVE
Factor
KKH6 0,784
Kinerja Karyawan KKR1 0,682 0,878 0,948
KKR2 0,669
KKR3 0,615
KKR4 0,776
KKR5 0,696
KKR6 0,682

Catatan: AVE = average variance extracted (the summation of the square of factor
loadings).

Validitas diskriminan dalam penelitian ini diuji dengan menggunakan kriteria
Fornell dan Larcker (1981). Uji ini bertujuan untuk memastikan bahwa setiap
variabel yang digunakan dalam model penelitian benar-benar berbeda secara
empiris, sehingga indikator yang dimiliki suatu variabel lebih merepresentasikan
variabel tersebut dibandingkan dengan variabel lainnya. Kriteria yang digunakan
adalah bahwa nilai akar kuadrat Average Variance Extracted (AVE) dari setiap

variabel harus lebih besar daripada korelasi antar variabel.

Tabel 4.3. Validitas diskriminan

1 2 3 4
1. MSDMH-NP 0,771
2. Kesejahteraan Karyawan 0,577 0,755
3. Keterlibatan Karyawan 0,334 0,619 0,768
4. Kinerja Karyawan 0,326 0,415 0,65 0,754

Catatan: MSDMH-NP = manajemen sumber daya manusia hijau berbasis nilai perusahaan

Hasil pengujian yang ditampilkan pada Tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh
variabel memenuhi kriteria validitas diskriminan. Variabel MSDMH-NP memiliki
akar kuadrat AVE sebesar 0,771, lebih tinggi dibandingkan korelasinya dengan
variabel lain yaitu 0,577; 0,390; dan 0,326. Hal ini menandakan bahwa indikator
MSDMH-NP mampu menjelaskan variabelnya sendiri secara lebih baik
dibandingkan dengan variabel lain. Variabel Kesejahteraan Karyawan juga
menunjukkan hasil yang baik, dengan akar kuadrat AVE sebesar 0,755 yang lebih
tinggi daripada korelasinya dengan MSDMH-NP (0,577), Keterlibatan Karyawan
Hijau (0,619), maupun Kinerja Karyawan (0,415).
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Selanjutnya, variabel Keterlibatan Karyawan Hijau memiliki akar kuadrat
AVE sebesar 0,768. Nilai ini tetap lebih besar dibandingkan dengan korelasi
variabel tersebut terhadap MSDMH-NP (0,390), Kesejahteraan Karyawan (0,619),
dan Kinerja Karyawan (0,650). Walaupun korelasi dengan Kinerja Karyawan
relatif tinggi (0,650), nilainya masih lebih rendah daripada akar kuadrat AVE,
sehingga validitas diskriminan tetap terpenuhi. Demikian pula, variabel Kinerja
Karyawan memiliki akar kuadrat AVE sebesar 0,754, lebih besar dari korelasinya
dengan MSDMH-NP (0,326), Kesejahteraan Karyawan (0,415), dan Keterlibatan
Karyawan Hijau (0,650).

Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa keempat variabel yang
digunakan dalam penelitian ini telah memenuhi validitas diskriminan. Dengan
demikian, setiap variabel memiliki identitas yang jelas dan dapat dibedakan satu
sama lain. Kondisi ini menunjukkan bahwa instrumen penelitian yang digunakan
telah sesuai secara konseptual dan empiris, serta memberikan dasar yang kuat untuk
melanjutkan pada analisis model struktural berikutnya.

4.1.3 Model Struktur

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan pendekatan Structural Equation
Modeling (SEM) untuk menguji model persamaan struktural yang menghubungkan
antar variabel penelitian, serta untuk menilai kelayakan model (goodness-of-fit)
dan pengujian hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya. SEM dipilih karena
kemampuannya dalam menguji hubungan simultan antara variabel laten dan
indikator-indikator yang mendasarinya, serta mengestimasi efek langsung maupun
tidak langsung antar variabel secara komprehensif.

Penilaian terhadap kelayakan model dilakukan dengan memeriksa berbagai
indikator goodness-of-fit, seperti nilai Chi-square/df, Comparative Fit Index (CFI),
Tucker—Lewis Index (TLI), Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA),
dan Standardized Root Mean Square Residual (SRMR). Semua nilai indeks tersebut
berada dalam rentang yang dapat diterima secara statistik dan teoretis, sebagaimana
ditampilkan pada Gambar 4.1 dan Tabel 4.4, yang menunjukkan bahwa model

memiliki kecocokan yang baik terhadap data empiris.
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Untuk menguji hipotesis, peneliti menggunakan nilai Critical Ratio (CR) dan
p-value sebagai dasar pengambilan keputusan. Menurut pedoman dari Sullivan dan
Feinn (2012), nilai CR > 1.96 dengan p-value < 0.05 menunjukkan bahwa pengaruh
antar variabel signifikan secara statistik. Hasil pengujian SEM menunjukkan bahwa
semua hipotesis yang diproyeksikan dalam model dikonfirmasi secara signifikan,
dengan semua jalur hubungan antar variabel laten menunjukkan pengaruh yang
positif dan bermakna.

Secara khusus, hasil ini menunjukkan bahwa variabel Manajemen Sumber
Daya Manusia Hijau berbasis Nilai Perusahaan (MSDMH-NP) berpengaruh positif
terhadap kesejahteraan karyawan, yang selanjutnya memengaruhi keterlibatan
kerja, dan pada akhirnya berdampak pada kinerja individu karyawan. Dengan
demikian, hasil ini tidak hanya mendukung validitas model yang diajukan, tetapi
juga memperkuat argumen teoretis mengenai pentingnya integrasi nilai-nilai
keberlanjutan dalam praktik manajemen SDM untuk mendorong outcome perilaku

dan kinerja di tingkat individu.
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Analisis jalur menunjukkan bahwa MSDMH-NP berpengaruh positif
secara signifikan terhadap kesejahteraan karyawan (B = 0.575; Cl: [0.467,
0.646]), yang menunjukkan bahwa praktik MSDMH-NP dapat menciptakan
lingkungan kerja yang lebih sehat secara fisik dan psikologis, serta
mendukung tercapainya keseimbangan kehidupan kerja. Temuan ini
mendukung Hipotesis 1. Selanjutnya, kesejahteraan karyawan juga
menunjukkan hubungan positif yang signifikan dengan keterlibatan kerja (3
= 0.620; CI: [0.520, 0.705]), yang mengindikasikan bahwa keseimbangan
kehidupan kerja merupakan fondasi penting dalam membentuk keterlibatan
emosional dan kognitif karyawan terhadap pekerjaan mereka. Oleh karena
itu, Hipotesis 2 didukung. Akhirnya, model ini menunjukkan bahwa
keterlibatan kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja
karyawan (B = 0.653; CI: [0.535, 0.758]), yang berarti bahwa keterlibatan
yang tinggi berkontribusi langsung terhadap peningkatan performa kerja.
Dengan demikian, Hipotesis 3 juga didukung.

Model mediasi penuh yang kami uji juga mendukung pengaruh
mediasi yang diajukan dalam Hipotesis 4, 5 dan 6. Hasil analisis
menunjukkan bahwa pengaruh MSDMH-NP terhadap keterlibatan kerja
melalui kesejahteraan karyawan signifikan secara statistik (B = 0.356; CI:
[0.270, 0.429]). Temuan ini mengindikasikan bahwa kesejahteraan
karyawan sepenuhnya memediasi hubungan antara praktik MSDMH-NP
dan tingkat keterlibatan kerja, yang secara empiris mendukung Hipotesis 4.
Selanjutnya, hasil juga menunjukkan bahwa keterlibatan kerja sepenuhnya
memediasi hubungan antara kesejahteraan karyawan dan Kinerja,
sebagaimana dirumuskan dalam Hipotesis 5. Efek tidak langsung
kesejahteraan terhadap kinerja melalui keterlibatan kerja signifikan (B =
0.404; CI: [0.315, 0.501]), yang menggarisbawahi peran sentral keterlibatan
sebagai jalur utama peningkatan kinerja karyawan melalui peningkatan
kesejahteraan. Lebih lanjut, Hipotesis 6 yang menguji efek mediasi
berurutan—yakni pengaruh MSDMH-NPterhadap kinerja melalui dua

mediator. kesejahteraan karyawan dan keterlibatan kerja—juga
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memperoleh dukungan empiris. Efek tidak langsung tersebut signifikan (3
=0.233; CI: [0.163, 0.303]), yang menunjukkan bahwa praktik GHRM yang
berakar pada nilai-nilai korporat berkontribusi terhadap kinerja karyawan
melalui jalur peningkatan kesejahteraan dan keterlibatan kerja secara
serial.
4.1.4 Hasil wawancara mendalam

Sebagaimana disebutkan di bagian 3.5, pendekatan metode campuran
memberikan temuan yang lebih baik. Dengan demikian, melengkapi studi
kuantitatif dengan studi kualitatif membantu dalam memahami temuan dari tahap
kuantitatif penelitian, khususnya yang berkaitan dengan dampak praktik-praktik
MSDMH-NP terhadap kinerja karyawan melalui kesejahteraan karyawan dan
keterlibatan karyawan hijau. Hasil kualitatif ini membantu kita untuk lebih
memahami pengaruh MSDMH-NP terhadap kinerja karyawan karena fakta bahwa
kasus yang berbeda (perusahaan manufaktur) menunjukkan pengaruh yang berbeda
dari praktik MSDMH-NP terhadap kinerja karyawan. Hasil kualitatif dan nilainya
dibahas melalui perbandingan dengan temuan kuantitatif dalam pembahasan (bab
5). Hasil ini berkontribusi pada simpulan yang lebih kuat ketika membahas
hipotesis.
Tema: Rekrutmen dan Citra Hijau

Hasil wawancara menunjukkan bahwa sebagian besar perusahaan mulai
memperhatikan aspek keberlanjutan dalam proses rekrutmen. Sebanyak 16
informan menegaskan bahwa nilai kandidat yang memiliki kepedulian terhadap
lingkungan dan integritas personal kini menjadi pertimbangan dalam seleksi.
Seorang manajer HR menyatakan:

“Peneliti mencari calon karyawan yang bukan hanya kompeten secara teknis,
tetapi juga peduli pada isu lingkungan. Itu penting agar mereka bisa selaras
dengan arah kebijakan perusahaan.”

Selain itu, 14 informan menjelaskan bahwa perusahaan mereka telah

berupaya membangun employer branding hijau. Strategi ini biasanya diwujudkan
melalui promosi perusahaan sebagai organisasi yang peduli lingkungan, misalnya
dengan menampilkan komitmen ramah lingkungan dalam brosur rekrutmen

maupun media sosial. Kendati demikian, 7 informan dari perusahaan berskala kecil
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menilai branding hijau masih bersifat formalitas semata, belum diikuti dengan
kebijakan yang nyata.
Tema: Pelatihan dan Keterlibatan

Tema kedua yang muncul adalah mengenai pelatithan dan keterlibatan
karyawan. Sebanyak 18 informan menyatakan bahwa perusahaan mereka sudah
mulai menyelenggarakan pelatihan lingkungan, meskipun intensitasnya belum
terjadwal secara rutin. Materi pelatihan biasanya terkait efisiensi energi,
pengelolaan limbah, serta praktik kerja aman dan ramah lingkungan. Seorang
supervisor produksi menuturkan:

“Peneliti pernah mendapat pelatihan tentang penghematan energi, tetapi hanya
sekali dalam setahun. Idealnya, kegiatan ini lebih sering dilakukan agar karyawan
lebih terbiasa.”

Di sisi lain, 12 informan menyoroti pentingnya keterlibatan emosional
karyawan dalam kegiatan berbasis nilai. Beberapa perusahaan, misalnya,
mengadakan program penghijauan, kegiatan CSR lingkungan, dan kerja bakti
bersama. Program ini dinilai dapat menumbuhkan rasa memiliki sekaligus
memperkuat hubungan antar-karyawan. Namun demikian, sejumlah informan
mengakui bahwa keterlibatan emosional masih bersifat sporadis, belum menjadi
budaya yang melekat.

Tema: Penilaian dan Imbalan

Dalam dimensi penilaian dan imbalan, 15 informan menyatakan bahwa
indikator hijau mulai masuk ke dalam Key Performance Indicator (KPI). Indikator
tersebut biasanya terkait dengan efisiensi penggunaan listrik, pengurangan limbah,
atau pencapaian target penghematan energi. Akan tetapi, pemberian reward
lingkungan dinilai masih terbatas. Hanya 6 informan yang menyebutkan bahwa
perusahaan mereka memberikan bentuk insentif, baik berupa bonus, sertifikat,
maupun penghargaan simbolis. Salah seorang informan menegaskan:

“Peneliti sudah punya KPI efisiensi listrik, tetapi untuk reward biasanya hanya
ucapan terima kasih atau apresiasi kecil, belum ada sistem yang baku.”
Hal ini menunjukkan bahwa meskipun mekanisme penilaian sudah mulai

diarahkan pada keberlanjutan, sistem penghargaan masih memerlukan penguatan

agar benar-benar mendorong perilaku pro-lingkungan.
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Tema: Nilai dan Budaya Organisasi

Aspek nilai dan budaya organisasi menjadi salah satu sorotan penting dalam
wawancara. Sebanyak 17 informan menekankan bahwa etika dan kepemimpinan
pimpinan perusahaan berperan besar dalam menginternalisasi nilai keberlanjutan.
Banyak pimpinan dianggap telah memberi teladan melalui sikap terbuka,
transparan, serta peduli terhadap penggunaan sumber daya yang efisien. Namun, 8
informan menilai bahwa konsistensi penerapan nilai tersebut masih lemah, karena
praktik di lapangan terkadang berbeda dengan pernyataan formal manajemen.

Terkait transparansi promosi, 14 informan menyebut bahwa perusahaan
mulai lebih terbuka dalam memberikan kesempatan karier. Mekanisme promosi
cenderung berbasis kinerja, meskipun beberapa kasus masih diwarnai praktik
kedekatan personal. Seorang karyawan bagian administrasi menuturkan:

“Promosi sekarang lebih jelas kriterianya, tetapi masih ada kasus di mana
kedekatan dengan atasan berpengaruh. Ini membuat sebagian karyawan ragu
dengan objektivitas sistem.”

Tema: Dampak Organisasi

Tema terakhir yang diidentifikasi adalah dampak organisasi. Sebanyak 15
informan mengakui bahwa penerapan praktik MSDM berbasis nilai memberikan
dampak nyata berupa efisiensi biaya. Misalnya, program penghematan energi dan
air berhasil menekan biaya operasional secara signifikan. Seorang manajer
operasional menyampaikan:

“Sejak program hemat energi berjalan, tagihan listrik perusahaan turun cukup
banyak. Walaupun ada investasi awal, hasil akhirnya justru lebih efisien.”

Selain itu, 12 informan menilai bahwa program berbasis nilai berkontribusi
terhadap peningkatan produktivitas, baik secara langsung maupun tidak
langsung. Peningkatan tersebut muncul karena karyawan merasa lebih dihargai dan
termotivasi untuk bekerja lebih baik. Namun, beberapa informan tetap menekankan
bahwa dampak produktivitas sulit diukur secara kuantitatif dan masih
membutuhkan instrumen evaluasi yang lebih tepat.

Secara umum, wawancara dengan 25 informan memperlihatkan
bahwa implementasi MSDMH-NP di perusahaan manufaktur Kabupaten

Lebak telah berjalan, meski dalam taraf yang bervariasi. Aspek rekrutmen,
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pelatihan, penilaian, budaya organisasi, hingga dampak perusahaan
menunjukkan kecenderungan positif, namun masih menghadapi kendala
berupa keterbatasan sumber daya, konsistensi manajemen, serta

minimnya sistem insentif yang berkelanjutan.

4.2 Pembahasan

Penelitian ini berteori tentang mekanisme mediasi serial yang
melaluinya MSDMH-NP mempengaruhi kesejahteraan karyawan dan
kinerja karyawan. Hasil empiris peneliti mendukung model yang
dihipotesiskan. Pertama, peneliti menemukan pengaruh positif MSDMH-
NP terhadap kesejahteraan karyawan (Hipotesis 1), dan kemampuan,
motivasi, dan kumpulan peluang secara terpisah juga berpengaruh positif
terhadap kesejahteraan karyawan. Kedua, kesejahteraan berhubungan
positif dengan keterlibatan kerja (Hipotesis 2). Ketiga, hasil penelitian
menunjukkan bahwa kesejahteraan karyawan memediasi secara penuh
hubungan antara MSDMH-NP dan keterikatan kerja (Hipotesis 3).
Konsisten dengan Hipotesis 4, peneliti menemukan hubungan positif antara
keterlibatan kerja dan kinerja karyawan, dan bahwa keterlibatan kerja
sepenuhnya memediasi hubungan antara kesejahteraan karyawan dan
kinerja karyawan (Hipotesis 5). Secara kolektif, temuan ini mengkonfirmasi
potensi efek mediasi serial dari kesejahteraan karyawan dan keterlibatan
kerja pada hubungan antara MSDMH-NP dan kinerja karyawan (Hipotesis
6). Penelitian peneliti memberikan kontribusi teoritis terhadap MSDMH dan
psikologi positif, serta implikasi praktis bagi para manajer dan organisasi.

Sebaliknya, hasil kuantitatif mendukung hipotesis peneliti tentang peran
mediasi kesejahteraan karyawan dan keterlibatan karyawan dalam hubungan antara
MSDMH-NP dengan kinerja karyawan. Kebijakan perusahaan manufaktur untuk
memotivasi karyawan melalui kesejahteraan karyawan atau untuk menciptakan
peluang bagi karyawan untuk terlibat dalam proyek-proyek hijau tidak secara
signifikan mendorong karyawan untuk bersedia terlibat dalam pekerja menerapkan
pengetahuan dan keterampilan yang telah dilatih ke dalam tuntutan lingkungan di

perusahaan manufaktur, yang menghasilkan tidak ada perubahan yang lebih besar



38

dalam hubungan MSDMH-NP dengan kinerja karyawan. Sejalan dengan itu, hasil
kualitatif mengakui pengaruh mediasi dari kesejahteraan karyawan (Tema:
Penilaian dan Imbalan) dan keterlibatan karyawan (Tema: Pelatihan dan
Keterlibatan). Faktanya, selain penilaian dan imbalan, Perusahaan manufaktur
menyoroti praktik memotivasi karyawan dengan menetapkan tujuan dan tanggung
jawab lingkungan bagi mereka, dan memonitor serta menilai kinerja dan aktivitas
lingkungan mereka. Dengan demikian, ketika program pelatihan semacam itu
diterapkan dengan baik dan penilaian masalah lingkungan dilakukan secara efektif,
hal ini akan meningkatkan perilaku ramah lingkungan karyawan di perusahaan
manufaktur. Sementara itu, Perusahaan manufaktur telah memberikan perhatian
untuk menciptakan peluang ramah lingkungan bagi karyawan (misalnya, konsultasi
mengenai saran untuk menghemat energi dan air, kotak saran, dan kelompok ramah
lingkungan), yang membantu mereka untuk secara aktif dan bijaksana
memanfaatkan pengetahuan dan keterampilan ramah lingkungan yang diperoleh
melalui pelatihan dan, pada gilirannya, membuktikan kemauan ramah lingkungan

mereka di perusahaan manufaktur.

4.3 Implikasi Penelitian
4.3.1 Implikasi Teoritis

Penelitian ini memberikan beberapa kontribusi teoritis terhadap
literatur yang ada. Pertama, penelitian ini memberikan pendekatan teoritis
baru untuk memahami dampak MSDMH terhadap hasil manusia dan sosial
(Pham dkk., 2023). Literatur HRM saat ini meneliti hubungan MSDM-hasil
hampir secara eksklusif dari perspektif MSDMH, dengan fokus pada efek
praktik-praktik MSDM pada berbagai aspek kinerja organisasi, termasuk
hasil ekonomi, produktivitas, dan kualitas layanan {Formatting Citation}.
Kebijakan dan praktik-praktik MSDM yang dianjurkan oleh MSDMH
(misalnya, sistem kerja berkinerja tinggi dan keterlibatan tinggi) secara
eksplisit bertujuan untuk mencapai tujuan organisasi dan meningkatkan
kinerja organisasi, terutama kinerja keuangan (Pham dkk., 2023). Meskipun
beberapa kerangka kerja MSDMH mengakui pengaruh kebijakan dan
praktik MSDMH terhadap karyawan, nilai dari hasil yang berhubungan



39

dengan karyawan ini tercermin dalam kontribusi mereka terhadap
organisasi daripada yang diperoleh karyawan itu sendiri. Meskipun literatur
MSDM telah mulai mempelajari sikap dan perilaku karyawan, para ahli
MSDM sering kali memandang hasil karyawan terutama sebagai sarana
untuk kinerja organisasi yang lebih baik, dengan sedikit perhatian pada
kesejahteraan karyawan atau keuntungan bersama. Dengan demikian,
pendekatan MSDMH dapat menimbulkan masalah etis karena fokus pada
hasil ekonomi dengan mengorbankan kesejahteraan karyawan (Guest,
2011).

Berbeda dengan MSDM MSDMH telah muncul sebagai pendekatan
yang lebih baru yang mengakui bahwa organisasi memiliki tanggung jawab
tidak hanya kepada pemegang saham tetapi juga kepada pemangku
kepentingan yang berbeda (Martinez-falcd dkk., 2024). Namun, terlepas
dari meningkatnya minat akademis dan manfaat yang disarankan dari
MSDMH, masih sedikit yang diketahui tentang apakah dan bagaimana
MSDMH akan menghasilkan hasil yang lebih baik dan lebih berkelanjutan,
seperti peningkatan kesejahteraan karyawan dan peningkatan kinerja
karyawan (Afum dkk., 2020). Untuk mengatasi kesenjangan dalam literatur
ini, penelitian kami menanggapi seruan baru-baru ini oleh (Guest, 2011)
untuk pendekatan teoritis baru untuk MSDM yang meningkatkan
kesejahteraan karyawan, dan menawarkan alternatif untuk pendekatan
MSDMH untuk mempromosikan kinerja karyawan yang tinggi.

Dalam penelitian ini, kami menggunakan model JD-R untuk
menyatakan bahwa pendekatan MSDMH pada dasarnya berbeda dengan
pendekatan MSDMH, yang dapat menciptakan tuntutan kerja yang sangat
terkait dengan stres (Conway dkk., 2015). Hasil penelitian kami
menunjukkan bahwa MSDMH-NP menyediakan sumber daya pekerjaan
yang berharga yang dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan dan
menawarkan peluang untuk mencapai kinerja yang tinggi. Studi kami
memperluas pengetahuan tentang mengapa MSDM dapat meningkatkan

kesejahteraan dan kinerja karyawan dengan menyoroti kesejahteraan
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karyawan sebagai mekanisme yang mendasari pengaruh MSDMH-NP
terhadap karyawan.

Kedua, penelitian ini membawa perspektif MSDM dan perilaku
organisasi untuk mengidentifikasi bagaimana intervensi MSDM dapat
mengarah pada kondisi psikologis yang positif dan meningkatkan
keterlibatan karyawan. Meskipun penelitian sebelumnya telah menunjukkan
bahwa faktor kontekstual di tempat kerja memainkan peran penting dalam
kapasitas kesejahteraan seseorang (Dumont dkk., 2016; Martinez-falcé
dkk., 2024), masih terdapat kekurangan pengetahuan tentang bagaimana
kesejahteraan sebagai sumber daya pribadi dapat dikembangkan di tempat
kerja. Ada penelitian terbatas mengenai apakah MSDMH-NP, pengaruh
kontekstual yang penting, meningkatkan kesejahteraan karyawan, yang
memiliki implikasi penting dan positif untuk keterlibatan kerja dan kinerja
karyawan. Meskipun ada perhatian yang semakin besar terhadap
kesejahteraan sebagai sebuah variabel modal psikologis yang positif,
konsep ini belum teruji secara memadai secara empiris dalam lingkungan
organisasi, terutama dalam kaitannya dengan MSDMH-NP. Dengan
demikian, penelitian kami mengisi kesenjangan penelitian penting dalam
literatur psikologi positif dengan memeriksa kesejahteraan karyawan dalam
konteks organisasi dan mengidentifikasi peran MSDMH-NP sebagai
keseluruhan sistem dalam mengembangkan kesejahteraan.

Ketiga, temuan bahwa kesejahteraan karyawan bertindak sebagai
mediator hubungan antara MSDMH-NP dan hasil individu berkontribusi
pada literatur MSDM (Van Buren, 2022). Meskipun telah mengumpulkan
bukti yang mendukung hubungan antara praktik-praktik MSDM dan hasil
kerja karyawan, terdapat kurangnya pemahaman yang jelas tentang
mediator utama yang menghubungkan MSDM dengan hasil kerja
karyawan. Oleh karena itu, kami berkontribusi pada aliran penelitian ini
dengan memeriksa mekanisme bertingkat yang melaluinya MSDMH-NP
memengaruhi hasil kerja karyawan (Peccei dan Voorde, 2019). Dengan

menggunakan model JD-R, kami secara teoritis menggambarkan
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bagaimana MSDMH-NP berhubungan dengan keterlibatan kerja dan
kinerja karyawan. Hasil penelitian kami menunjukkan bahwa MSDMH-NP
berkontribusi pada keterlibatan kerja sebagai faktor kesejahteraan
karyawan yang penting dengan meningkatkan modal psikologis positif
karyawan berupa kesejahteraan di tingkat individu.

Keempat, hasil penelitian kami mengkonfirmasi keunggulan MSDMH-
NP dalam manajemen tempat kerja dalam konteks Indonesia, yang telah
tertinggal dalam hal norma-norma sosial yang berlaku terhadap penerapan
praktik-praktik manajemen MSDM yang progresif. Dengan mengungkapkan
bagaimana MSDMH-CGV dapat memberikan kontribusi terhadap kinerja
karyawan melalui mekanisme peningkatan sumber daya pribadi karyawan
yang tangguh dan keterlibatan kerja yang baik dalam konteks Indonesia di
mana kerja keras, lembur, kompetisi, dan disiplin terus menjadi norma-
norma di tempat kerja yang dominan, kami lebih yakin bahwa hasil
penelitian kami mengenai pengaruh MSDMH-CGV akan sama atau lebih
efektif dalam konteks lain.

temuan kami mendorong penelitian tentang MSDMH dengan
mengonseptualisasikan MSDMH sebagai pendekatan nilai bersama, yang
mendukung perusahaan untuk mengatasi tantangan keberlanjutan besar
yang diartikulasikan oleh SDG. Dalam praktiknya, telah ada gerakan positif
menuju model bisnis nilai bersama dalam beberapa tahun terakhir; namun,
penelitian MSDM ilmiah belum secara empiris membahas peran MSDMH-
NP atau menyelidiki implikasi dari praktik semacam itu bagi perusahaan.
Dengan berteori dan menguji secara empiris bagaimana MSDMH-NP
mengarah pada hasil yang diinginkan oleh karyawan, penelitian kami
secara signifikan berkontribusi pada pengetahuan yang ada dalam literatur
MSDMH dan menanggapi seruan Dumont dkk. (2016) baru-baru ini untuk
penelitian MSDM yang lebih kontekstual dan berorientasi pada praktik.
4.3.2 Implikasi Praktis

Hasil penelitian ini memiliki beberapa implikasi praktis. Pertama,

temuan-temuan ini mendukung perlunya mengadopsi pendekatan MSDMH
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dalam mengelola sumber daya manusia. Hasil penelitian kami
menunjukkan bahwa karyawan akan mengembangkan lebih banyak
sumber daya perorangan ketika organisasi berinvestasi dan menunjukkan
kepedulian mereka terhadap karyawan dengan menerapkan MSDMH-NP,
yang pada gilirannya dapat meningkatkan kemungkinan memperoleh
keterlibatan kerja dan kinerja yang diinginkan. Kedua, dengan menelisik
proses bagaimana kesejahteraan karyawan dapat meningkatkan
kesejahteraan dan kinerja karyawan, penelitian kami menunjukkan
pentingnya membina keterlibatan kerja, yang dapat dicapai dengan
menawarkan intervensi yang bertujuan untuk meningkatkan sumber daya
di tempat kerja dan sumber daya pribadi. Temuan kami menggambarkan
bahwa mendapatkan karyawan yang terlibat dan sejahtera sangat penting
bagi keberhasilan organisasi. Melalui mekanisme kesejahteraan dan
keterlibatan kerja, MSDMH-NP mempengaruhi kinerja karyawan.

Ketiga, penelitian ini menekankan pentingnya bagi organisasi untuk
secara aktif mengembangkan dan mendukung kesejahteraan karyawan
sebagai fondasi keberhasilan jangka panjang. Dalam kondisi lingkungan
kerja yang penuh tekanan—seperti meningkatnya beban kerja, tanggung
jawab yang kompleks, tekanan waktu, dan ambiguitas peran—kesehatan
psikologis dan kesejahteraan karyawan sering kali terancam, yang pada
akhirnya dapat mengurangi kapasitas mereka untuk mencapai kinerja
optimal (Dumont dkk., 2016; Bakker dan Demerouti, 2007). Temuan kami
menunjukkan bahwa praktik MSDMH-NP menyediakan sumber daya
pekerjaan yang tidak hanya melindungi karyawan dari risiko penurunan
kesejahteraan, tetapi juga memiliki potensi motivasional untuk memperkuat
keterlibatan kerja. Dengan demikian, MSDMH-NP berperan ganda:
menjaga kesehatan dan kesejahteraan karyawan sekaligus mendorong
mereka mencapai kinerja yang tinggi.

Keempat, hasil penelitian kami menunjukkan bahwa perusahaan
manufaktur harus menyediakan lebih banyak sumber daya bagi karyawan

melalui MSDMH-NP, seperti pelatihan dan pengembangan yang
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berkelanjutan, mekanisme penyampaian pendapat, mekanisme karier yang
adil, dan kebijakan keseimbangan kehidupan kerja, yang akan berperan
positif dalam meningkatkan kesejahteraan karyawan dan menawarkan
peluang untuk meningkatkan kinerja karyawan. Bagi perusahaan yang para
eksekutifnya masih ragu-ragu tentang nilai-nilai praktis dari MSDMH-NP,
kami telah menunjukkan keefektifan praktik-praktik tersebut dalam
meningkatkan produktivitas di tempat kerja, bahkan di bawah kondisi
norma-norma sosial yang berlaku dan budaya tempat kerja yang
tampaknya bertentangan dengan praktik-praktik MSDM yang progresif.
Hasil penelitian kami seharusnya dapat memberikan kepercayaan diri yang
lebih besar bagi perusahaan untuk mengadopsi praktik-praktik “Nilai
Perusahaan” yang tidak secara langsung berkaitan dengan tujuan bisnis
mereka. Studi kami membantu para eksekutif perusahaan untuk lebih
menghargai bahwa praktik-praktik seperti itu tidak hanya tidak merugikan
perusahaan mereka, tetapi juga memiliki potensi untuk meningkatkan

kinerja karyawan dan membantu perusahaan meningkatkan daya saing.

4.4 Keterbatasan Penelitian

Penelitian kami memiliki beberapa keterbatasan yang memberikan
peluang untuk penelitian di masa depan. Pertama, penelitian kami
dilakukan dalam satu konteks institusional, yang mungkin mempengaruhi
generalisasi temuan kami ke konteks nasional lainnya. Meskipun kami
berpendapat bahwa konteks Indonesia memberikan pengujian “konservatif”’
untuk model kami, penelitian di masa depan dengan menggunakan sampel
yang beragam secara institusional dan budaya akan menambah nilai
dengan mengeksplorasi pengaruh konteks nasional terhadap adopsi
organisasi terhadap praktik-praktik MSDMH (Pham dkk., 2023). Arah lain
yang menjanjikan untuk penelitian di masa depan adalah untuk memeriksa
kondisi batas tingkat organisasi (misalnya, kedalaman tanggung jawab
sosial perusahaan dan kepemimpinan) untuk hubungan yang

dihipotesiskan untuk mengembangkan pemahaman yang lebih lengkap



44

tentang bagaimana praktik-praktik MSDM mempengaruhi kesejahteraan
dan kinerja karyawan.

Selanjutnya, kami mempertimbangkan kesejahteraan karyawan dan
keterlibatan kerja sebagai mediator dalam model penelitian. Namun,
variabel lain mungkin bermanfaat untuk menjelaskan proses di mana
praktik-praktik HRM mempengaruhi hasil kerja karyawan. Penelitian di
masa depan dapat memeriksa mekanisme alternatif antara MSDMH-NP
dan hasil kerja karyawan, seperti peran komitmen organisasi dan
pemberdayaan psikologis sebagai mediator, dan jenis kesejahteraan
subyektif karyawan lainnya (misalnya, kepuasan kerja dan kebahagiaan di
tempat kerja), kesejahteraan yang tidak terkait dengan pekerjaan,

keseimbangan kerja-keluarga, dan niat untuk keluar sebagai hasil.



BAB V
SIMPULAN DAN REKOMENDASI

5.1 Simpulan

Dengan menggunakan model JD-R dan perspektif psikologi positif,
penelitian ini mengusulkan mekanisme mediasi serial yang melaluinya
MSDMH-NP berkontribusi pada kesejahteraan karyawan dan kinerja
karyawan. Kami melakukan studi untuk menguji model kami dalam konteks
Indonesia. Temuan menunjukkan bahwa MSDMH-NP mengarah pada
peningkatan kesejahteraan karyawan, yang secara positif berhubungan
dengan tingkat keterlibatan kerja yang tinggi di antara karyawan.

Kesejahteraan karyawan juga memiliki pengaruh tidak langsung
terhadap kinerja karyawan melalui keterlibatan kerja. Studi ini memajukan
pengetahuan kita mengenai rantai hasil MSDMH dan menyoroti peran
penting MSDMH-NP dalam mencapai tujuan manusia dan sosial dari
sebuah bisnis dan pada akhirnya menciptakan organisasi yang
berkelanjutan. Penelitian kami juga menunjukkan bagaimana penelitian di
masa depan dapat memajukan bidang MSDMH dengan mengadopsi

berbagai pendekatan teoritis yang lebih luas.

5.2 Rekomendasi

Rekomendasi Strategis untuk Pimpinan Perusahaan Manufaktur di
Kabupaten Lebak.
5.2.1 Adopsi MSDMH-NP sebagai Investasi Produktivitas

Pendekatan Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau berbasis Nilai
Perusahaan (MSDMH-NP) terbukti meningkatkan keterlibatan dan kinerja
karyawan melalui peningkatan kesejahteraan psikologis. Kami merekomendasikan
perusahaan untuk mengimplementasikan praktik seperti pelatihan berkelanjutan,
sistem karier yang adil, ruang partisipasi karyawan, dan kebijakan work-life
balance. Praktik ini tidak hanya memperkuat loyalitas dan motivasi tenaga kerja,
tetapi juga berdampak langsung pada produktivitas dan efisiensi operasional.

5.2.2 Perkuat Budaya Organisasi yang Peduli Kesejahteraan
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Dalam kondisi kerja yang penuh tekanan, dukungan terhadap kesejahteraan
karyawan menjadi kunci keberhasilan jangka panjang. MSDMH-NP berfungsi
ganda: melindungi kesehatan mental karyawan dan sekaligus memotivasi mereka
untuk mencapai kinerja tinggi. Hasil penelitian kami menunjukkan bahwa
perusahaan yang menerapkan prinsip ini memiliki keunggulan dalam
mempertahankan karyawan unggul dan meningkatkan daya saing. Kami
mendorong manajemen untuk menjadikan kesejahteraan karyawan sebagai bagian

dari strategi bisnis, bukan sekadar inisiatif tambahan.
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LAMPIRAN

Lampiran 1

LAMPIRAN KUESIONER DAN WAWANCARA
Lampiran 1: Format Kuesioner MSDMH-NP (Survei Kuantitatif)

Petunjuk Pengisian:

Bacalah setiap pernyataan berikut dan beri tanda silang (X) pada kolom yang sesuai dengan
pendapat Anda. Skala yang digunakan adalah:

1 = Sangat Tidak Setuju | 2 = Tidak Setuju | 3 = Netral | 4 = Setuju | 5 = Sangat Setuju

Bagian A: Persepsi terhadap Praktik MSDM Berbasis Nilai

No Pernyataan 1 2 3 45
Al Saya merasa diperlakukan dengan adil dan bermartabat
oleh perusahaan.
A2 Nilai solidaritas diterapkan dalam kerja tim di tempat
saya bekerja.
A3  Perusahaan mendorong tanggung jawab sosial dalam
aktivitas kerja sehari-hari.

Bagian B: Keterlibatan Kerja

No Pernyataan 1 2 3 45
B1 Saya merasa antusias saat menjalankan tugas di tempat
kerja.
B2 Saya merasa pekerjaan saya memiliki makna.
B3 Saya merasa bangga menjadi bagian dari organisasi ini.

Bagian C: Ketahanan Kerja

No Pernyataan 1 2 3 45
C1 Saya mampu menghadapi tekanan kerja secara positif.
C2 Saya cepat pulih setelah menghadapi masalah di tempat
kerja.
C3 Saya memiliki dukungan yang cukup dari rekan kerja
saat mengalami kesulitan.

Bagian D: Kinerja Individu
No Pernyataan 1 2 3 45

D1 Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai target.
D2 Saya berkontribusi secara aktif dalam pencapaian tujuan
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D3

tim.
Saya bekerja secara efisien dan bertanggung jawab.

Lampiran 2: Template Wawancara Semi-Terstruktur (Kualitatif)

Identitas Responden:

NaAMA: oo

Jabatan: ......oooovvvveiiiie e

Departemen: ........cooocceeeeviiiiiiiiieiiieeeeeeeeee

Lama BeKerja: .....ccccevvevierieriienienieeseereeseeeeenn

Petunjuk:

Wawancara ini bersifat eksploratif. Pewawancara diperbolehkan mengeksplorasi lebih

dalam jawaban narasumber untuk menggali makna, pengalaman, dan persepsi terkait

implementasi nilai dalam manajemen SDM.

Pertanyaan Inti:

1.

Apa pandangan Anda tentang nilai-nilai seperti martabat, solidaritas, dan tanggung
jawab sosial dalam praktik manajemen SDM?

Bagaimana Anda melihat perusahaan Anda saat ini dalam menginternalisasi nilai-
nilai tersebut?

Apakah nilai-nilai tersebut sudah menjadi bagian dari budaya kerja dan
pengambilan keputusan?

Apa tantangan utama yang Anda hadapi dalam menerapkan nilai-nilai
keberlanjutan dalam praktik kerja sehari-hari?

Bagaimana sikap pimpinan terhadap inisiatif berbasis nilai dan keberlanjutan?
Apa saja peluang yang Anda lihat untuk mengembangkan pendekatan MSDM
berbasis nilai di organisasi Anda?

Bagaimana menurut Anda karyawan merespons program yang menekankan nilai-
nilai sosial dan lingkungan?

Menurut Anda, apa dukungan yang paling dibutuhkan agar penerapan model ini

bisa berhasil?

Catatan Akhir:
(Pewawancara mencatat ekspresi non-verbal, konteks percakapan, dan refleksi tambahan
jika diperlukan.)

LAMPIRAN II.
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Demografi Responden

4.4.1 Demografi Responden

Model Pengukuran
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Gender
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid ~ Wanita 105 42.0 42.0 42.0
Pria 145 58.0 58.0 100.0
Total 250 100.0 100.0
Usia
Cumulative
Frequency [ Percent | Valid Percent Percent
Valid <25 Tahun 88 35.2 35.2 35.2
25 - 34 Tahun 53 21.2 21.2 56.4
35 - 44 Tahun 65 26.0 26.0 82.4
> 44 Tahun 44 17.6 17.6 100.0
Total 250 100.0 100.0
Jabatan
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Manajer 25 10.0 10.0 10.0
Supervisor 27 10.8 10.8 20.8
Karyawan 198 79.2 79.2 100.0
Total 250 100.0 100.0
Pengalaman
Cumulative
Freguency Percent | Valid Percent Percent
Valid <1 Tahun 1 4 4 4
1-4 Tahun 91 36.4 36.4 36.8
5 - 8 Tahun 48 19.2 19.2 56.0
> 8 Tahun 110 44.0 44.0 100.0
Total 250 100.0 100.0
Kepemilikan
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid  BUMD 10 4.0 4.0 4.0
Swasta 210 84.0 84.0 88.0
Asing 30 12.0 12.0 100.0
Total 250 100.0 100.0



Analisis Faktor Konfirmatori Model Empirik |
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Standardized Regression Weights

Estimate
SDM7 <--- MSDMH NP ,764
SDM6 <--- MSDMH_NP 174
SDMS5 <--- MSDMH_NP ,788
SDM4 <--- MSDMH NP , 716
SDM3 <--- MSDMH NP ,820
SDM2 <--- MSDMH NP 173
SDM1 <--- MSDMH_NP , 7157
KKKS5 <--- KESEJAHTERAAN ,790
KKK4 <--- KESEJAHTERAAN , 781
KKK3 <--- KESEJAHTERAAN , 706
KKK?2 <--- KESEJAHTERAAN , 746
KKK1 <--- KESEJAHTERAAN ,749
KKH6 <--- KETERLIBATAN ,779
KKHS5 <--- KETERLIBATAN 757
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Estimate
KKH4 <--- KETERLIBATAN , 725
KKH3 <--- KETERLIBATAN ,804
KKH2 <--- KETERLIBATAN , 748
KKH1 <--- KETERLIBATAN ,528
KKR6 <--- KINERJA ,684
KKR5 <--- KINERJA ,696
KKR4 <--- KINERJA 775
KKR3 <--- KINERJA ,615
KKR2 <--- KINERJA ,670
KKR1 <--- KINERJA ,682

PKH1 dan KKK2 di gugurkan karena Muatan faktor di bawah 0,6 dan KKK2 muatan
faktor di atas 1.

Analisis Faktor Konfirmatori Model Empirik Il
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KKR3 D
78 Chi-square=251,221
KKR4 7, Probability=,102
p DF=224
KKR5 CMIN/DF=1,122
GFl=,924
KKRB6 CFI=,991
RMSEA=,022

Standardized Regression Weights

Estimate
SDM7 <--- MSDMH NP ,764
SDM6 <--- MSDMH_ NP 774
SDM35 <--- MSDMH_NP ,788
SDM4 <--- MSDMH_NP , 716
SDM3 <--- MSDMH_NP ,820
SDM2 <--- MSDMH_NP ,773
SDMI1 <--- MSDMH_NP ,757
KKK5 <--- KESEJAHTERAAN ,790
KKK4 <--- KESEJAHTERAAN , 781
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Estimate
KKK3 <--- KESEJAHTERAAN ,706
KKK2 <--- KESEJAHTERAAN ,746
KKK1 <--- KESEJAHTERAAN ,750
KKH6 <--- KETERLIBATAN , 784
KKH5 <--- KETERLIBATAN , 764
KKH4 <--- KETERLIBATAN , 729
KKH3 <--- KETERLIBATAN 815
KKH2 <--- KETERLIBATAN , 746
KKR6 <--- KINERJA ,682
KKR5 <--- KINERJA ,696
KKR4 <--- KINERJA ,776
KKR3 <--- KINERJA ,615
KKR2 <--- KINERJA ,669
KKR1 <--- KINERJA ,682
Model Fit
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 52 251,221 224 102 1,122
Saturated model 276 ,000 0
Independence model 23 3129,001 253 ,000 12,368
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model ,012 ,924 ,906 ,750
Saturated model ,000 1,000
Independence model ,120 ,261 ,193 ,239
Baseline Comparisons
NFI  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFI
Default model 920,909 991,989 ,991
Saturated model 1,000 1,000 1,000
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Parsimony-Adjusted Measures

Model

PRATIO PNFI PCFI

Default model

,885

814,877

58




Model PRATIO PNFI PCFI
Saturated model ,000 ,000  ,000
Independence model 1,000 ,000 ,000

RMSEA
Model RMSEA LO90 HI9 PCLOSE
Default model ,022 ,000 ,035 1,000
Independence model 214 ,207 ,220 ,000

Model Struktur

Chi-square=255,400
Probability=,095
DF=227
CMIN/DF=1,125
GFI=,923

CFI=,990
RMSEA=022

MODEL STRKTUR MSDMH-NP

Kesejahteraan
-
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L
@ Keterlibatan 76

B85

68

z|(z|[z AIBIBIE
2)|3||3 z||15112]|3

KKR6

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label
Kesejahteraan <--- MSDMH , 556,073 7,661 ***
Keterlibatan <--- Kesejahteraan ,560  ,070 7,959  w**
Kinerja <--- Keterlibatan 441,057 7,779 k**

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model

Estimate
Kesejahteraan <--- MSDMH ,575
Keterlibatan <--- Kesejahteraan ,620
Kinerja <--- Keterlibatan ,653
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Standardized Regression Weights:

Estimate

Kesejahteraan <--- MSDMH ,575
Keterlibatan <--- Kesejahteraan ,620
Kinerja <--- Keterlibatan ,653
SDM7 <--- MSDMH ,765
SDM6 <--- MSDMH , 774
SDMS5 <--- MSDMH ,788
SDM4 <--- MSDMH ,718
SDM3 <--- MSDMH ,818
SDM?2 <--- MSDMH 172
SDM1 <--- MSDMH ,756
KKK1 <--- Kesejahteraan , 751
KKK?2 <--- Kesejahteraan , 748
KKK3 <--- Kesejahteraan ,706
KKK4 <--- Kesejahteraan ,780
KKKS5 <--- Kesejahteraan ,789
KKH2 <--- Keterlibatan , 747
KKH3 <--- Keterlibatan ,813
KKH4 <--- Keterlibatan , 729
KKHS5 <--- Keterlibatan , 764
KKH6 <--- Keterlibatan , 784
KKR1 <--- Kinerja ,684
KKR2 <--- Kinerja ,068
KKR3 <--- Kinerja ,614
KKR4 <--- Kinerja , 776
KKR5 <--- Kinerja ,697
KKR6 <--- Kinerja ,653
Model Fit Summary
CMIN

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF

Default model 49 255400 227 ,095 1,125

Saturated model 276 ,000 0

Independence model 23 3129,001 253 ,000 12,368
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RMR, GFI

Model RMR GFI AGFI PGFI

Default model ,013 923 ,906 ,759

Saturated model ,000 1,000

Independence model ,120 ,261 ,193 ,239
Baseline Comparisons

NFI  RFI IFI  TLI

Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFI

Default model 918  ,909 990  ,989 ,990

Saturated model 1,000 1,000 1,000

Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Parsimony-Adjusted Measures

Model PRATIO PNFI PCFI

Default model ,897 ,824 888

Saturated model ,000 ,000  ,000

Independence model 1,000 ,000 ,000
NCP

Model NCP LO 90 HI 90

Default model 28,400 ,000 71,781

Saturated model ,000 ,000 ,000

Independence model | 2876,001 2699,349  3059,998
FMIN

Model FMIN FO LO90 HI 90

Default model 1,026 ,114 ,000 ,288

Saturated model ,000 ,000 ,000 ,000

Independence model | 12,566 11,550 10,841 12,289
RMSEA

Model RMSEA LO90 HI9 PCLOSE

Default model ,022 ,000 ,036 1,000

Independence model 214 ,207 ,220 ,000
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AIC

Model AIC BCC BIC CAIC
Default model 353,400 363,853 525,952 574,952
Saturated model 552,000 610,880 1523,923  1799,923
Independence model | 3175,001 3179,908 3255995 3278,995
ECVI
Model ECVI LO9 HI9 MECVI
Default model 1,419 1,305 1,593 1,461
Saturated model 2,217 2,217 2,217 2,453
Independence model | 12,751 12,042 13,490 12,771
HOELTER
HOELTER HOELTER
Model 05 01
Default model 257 273
Independence model 24 25
Standardized Indirect Effects
MSDMH  Kesejahteraan  Keterlibatan ~ Kinerja
Kesejahteraan ,000 ,000 ,000 ,000
Keterlibatan ,356 ,000 ,000 ,000
Kinerja ,233 ,404 ,000 ,000
KKR6 ,159 ,276 ,445 ,000
KKR5 ,162 ,282 ,455 ,000
KKR4 ,181 ,314 ,507 ,000
KKR3 ,143 ,248 ,401 ,000
KKR2 ,155 ,270 ,436 ,000
KKR1 ,159 ,276 ,446 ,000
KKH6 ,280 ,486 ,000 ,000
KKHS5 272 ,473 ,000 ,000
KKH4 ,260 ,452 ,000 ,000
KKH3 ,290 ,504 ,000 ,000
KKH2 ,266 ,463 ,000 ,000
KKK5 ,454 ,000 ,000 ,000
KKK4 ,449 ,000 ,000 ,000
KKK3 ,406 ,000 ,000 ,000
KKK2 ,430 ,000 ,000 ,000
KKK1 ,432 ,000 ,000 ,000
SDM1 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM2 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM3 ,000 ,000 ,000 ,000
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MSDMH Kesejahteraan  Keterlibatan  Kinerja
SDM4 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM5 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM6 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM7 ,000 ,000 ,000 ,000

Standardized Indirect Effects - Standard Errors (Group number 1 - Default model)

MSDMH  Kesejahteraan  Keterlibatan ~ Kinerja
Kesejahteraan ,000 ,000 ,000 ,000
Keterlibatan ,042 ,000 ,000 ,000
Kinerja ,037 ,046 ,000 ,000
KKR6 ,032 ,044 ,063 ,000
KKRS5 ,031 ,043 ,058 ,000
KKR4 ,031 ,041 ,054 ,000
KKR3 ,031 ,045 ,064 ,000
KKR2 ,030 ,040 ,051 ,000
KKR1 ,029 ,039 ,052 ,000
KKH6 ,036 ,042 ,000 ,000
KKHS5 ,035 ,038 ,000 ,000
KKH4 ,035 ,043 ,000 ,000
KKH3 ,038 ,042 ,000 ,000
KKH2 ,036 ,043 ,000 ,000
KKKS5 ,044 ,000 ,000 ,000
KKK4 ,044 ,000 ,000 ,000
KKK3 ,042 ,000 ,000 ,000
KKK2 ,043 ,000 ,000 ,000
KKK1 ,044 ,000 ,000 ,000
SDM1 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM2 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM3 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM4 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM5 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM6 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM7 ,000 ,000 ,000 ,000

Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model)

Standardized Indirect Effects - Lower Bounds (PC) (Group number 1 - Default model)

MSDMH  Kesejahteraan  Keterlibatan  Kinerja
Kesejahteraan ,000 ,000 ,000 ,000
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MSDMH Kesejahteraan  Keterlibatan  Kinerja
Keterlibatan 278 ,000 ,000 ,000
Kinerja ,169 ,319 ,000 ,000
KKR6 ,108 ,209 ,346 ,000
KKRS5 ,109 ,200 ,338 ,000
KKR4 127 ,240 ,406 ,000
KKR3 ,093 171 ,286 ,000
KKR2 ,108 ,208 ,350 ,000
KKR1 ,109 ,201 ,342 ,000
KKH6 ,220 419 ,000 ,000
KKHS5 ,210 ,404 ,000 ,000
KKH4 ,199 ,368 ,000 ,000
KKH3 227 431 ,000 ,000
KKH2 ,194 ,384 ,000 ,000
KKKS5 ,378 ,000 ,000 ,000
KKK4 ,378 ,000 ,000 ,000
KKK3 ,334 ,000 ,000 ,000
KKK2 ,353 ,000 ,000 ,000
KKK1 ,360 ,000 ,000 ,000
SDM1 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM2 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM3 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM4 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM5 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM6 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM7 ,000 ,000 ,000 ,000

Standardized Indirect Effects - Upper Bounds (PC) (Group number 1 - Default model)

MSDMH Kesejahteraan  Keterlibatan  Kinerja
Kesejahteraan ,000 ,000 ,000 ,000
Keterlibatan ,423 ,000 ,000 ,000
Kinerja ,290 478 ,000 ,000
KKR6 2211 ,352 ,545 ,000
KKRS5 212 ,353 ,542 ,000
KKR4 ,229 ,381 ,592 ,000
KKR3 ,190 ,318 ,492 ,000
KKR2 ,201 ,337 ,516 ,000
KKR1 ,202 ,339 ,525 ,000
KKH6 ,341 ,558 ,000 ,000
KKHS5 ,323 ,531 ,000 ,000
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MSDMH Kesejahteraan  Keterlibatan  Kinerja
KKH4 ,313 ,512 ,000 ,000
KKH3 ,354 ,572 ,000 ,000
KKH2 ,318 ,527 ,000 ,000
KKK5 ,522 ,000 ,000 ,000
KKK4 519 ,000 ,000 ,000
KKK3 474 ,000 ,000 ,000
KKK?2 ,494 ,000 ,000 ,000
KKKI1 ,509 ,000 ,000 ,000
SDM1 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM2 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM3 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM4 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM5 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM6 ,000 ,000 ,000 ,000
SDM7 ,000 ,000 ,000 ,000

Standardized Indirect Effects - Two Tailed Significance (PC) (Group number 1 - Default

model)
MSDMH Kesejahteraan  Keterlibatan  Kinerja
Kesejahteraan
Keterlibatan ,010
Kinerja ,010 ,010
KKR6 ,010 ,010 ,010
KKRS5 ,010 ,010 ,010
KKR4 ,010 ,010 ,010
KKR3 ,010 ,010 ,010
KKR2 ,010 ,010 ,010
KKR1 ,010 ,010 ,010
KKH6 ,010 ,010
KKHS5 ,010 ,010
KKH4 ,010 ,010
KKH3 ,010 ,010
KKH2 ,010 ,010
KKKS5 ,010
KKK4 ,010
KKK3 ,010
KKK2 ,010
KKKI1 ,010
SDM1
SDM2
SDM3
SDM4
SDMS5
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MSDMH Kesejahteraan

Keterlibatan

Kinerja

SDM6
SDM7
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