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ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of green recruitment, green training, and green intellectual capital on the
performance of MSME employees in Jakarta. HR is a strategic element in achieving organizational sustainability,
especially in the MSME sector, which faces global challenges. With a quantitative approach and descriptive method,
this study involved 263 respondents selected by random sampling. Data were collected using a Likert scale-based
questionnaire and analyzed using multiple regression. The results showed that green training and green intellectual
capital had a significant positive influence on employee performance, while green recruitment and selection did not
have a significant influence individually. However, simultaneously, the three variables contribute significantly to
improving employee performance. Green training helps improve skills and environmental awareness, while green
intellectual capital strengthens sustainability-based creativity and innovation. In contrast, green recruitment and
selection requires refinement to be more effective in supporting employee needs. This study concludes that integrating
green strategies in HR management can improve the competitiveness of MSMEs. It is recommended that MSMEs
improve environment-based training programs and strategically manage green intellectual capital to create a
sustainable competitive advantage.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh green rsecruitment, green training, dan green intellectual
capital terhadap kinerja karyawan UMKM di Jakarta. SDM merupakan elemen strategis dalam pencapaian
keberlanjutan organisasi, khususnhya di sektor UMKM yang menghadapi tantangan global. Dengan pendekatan
kuantitatif dan metode deskriptif, penelitian ini melibatkan 263 responden yang dipilih secara random sampling. Data
dikumpulkan menggunakan kuesioner berbasis skala Likert dan dianalisis menggunakan regresi berganda. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa green training dan green intellectual capital memberikan pengaruh positif yang
signifikan terhadap kinerja karyawan, sementara green recruitment tidak memberikan pengaruh signifikan secara
individual. Namun, secara simultan, ketiga variabel berkontribusi secara bermakna dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Green training membantu meningkatkan keterampilan dan kesadaran lingkungan, sedangkan green
intellectual capital memperkuat kreativitas dan inovasi berbasis keberlanjutan. Sebaliknya, green recruitment and
selection memerlukan penyempurnaan untuk lebih efektif dalam mendukung kebutuhan karyawan. Penelitian ini
menyimpulkan bahwa integrasi strategi ramah lingkungan dalam manajemen SDM dapat meningkatkan daya saing
UMKM. Disarankan bagi UMKM untuk meningkatkan program pelatihan berbasis lingkungan dan mengelola green
intellectual capital secara strategis untuk menciptakan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) elemen terpenting dalam setiap organisasi, baik dari segi bentuk
maupun tujuan organisasi tersebut. SDM memiliki peran strategis dalam mengelola dan mengarahkan
organisasi untuk mencapai tujuannya. Sebagai komponen utama dalam institusi, manusia menjadi motor
penggerak yang memungkinkan organisasi melaksanakan berbagai program dan kebijakan (Firdaus et al.,
2023). Dalam konteks ini, kinerja SDM tidak hanya menentukan keberhasilan organisasi, tetapi juga
mencerminkan sejauh mana institusi mampu menjalankan visi, misi, serta target yang telah dicanangkan.

Kinerja karyawan adalah indikator utama untuk menilai efektivitas pelaksanaan program dan
kebijakan dalam organisasi. Kinerja tidak dapat dilihat dari hasil akhir, tetapi mencakup proses yang
melibatkan perencanaan strategis dan pelaksanaan langkah-langkah untuk mencapai tujuan organisasi
(Cunha et al., 2023). Perencanaan yang matang menjadi dasar penting untuk menetapkan arah organisasi,
yang kemudian diukur melalui indikator kinerja yang relevan. Dengan demikian, evaluasi kinerja karyawan
mencerminkan seberapa baik organisasi dapat merealisasikan tujuan dan sasarannya secara berkelanjutan
(Ratnawati et al., 2020).

Salah satu aspek dapat meningkatkan kinerja karyawan adalah pelaksanaan green recruitment. Proses
rekrutmen bertujuan memastikan perusahaan mendapatkan kandidat yang sesuai dengan kebutuhan serta
kriteria perusahaan. Dalam era persaingan global, organisasi tidak hanya bersaing dalam lingkup industri,
tetapi juga menghadapi tantangan untuk merekrut tenaga kerja yang mampu meningkatkan daya saing
(Firdaus, 2024). Tidak tepat dalam proses rekrutmen dapat berdampak negatif pada kinerja karyawan, yang
pada akhirnya menghambat pencapaian tujuan perusahaan. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk
mengimplementasikan sistem rekrutmen dan seleksi yang strategis guna mendukung keberlanjutan bisnis
dan meningkatkan kinerja karyawan (Kharisma & Wening, 2023).

Selain rekrutmen, green training juga berperan dalam memengaruhi kinerja karyawan. Program
pelatihan yang berfokus pada keberlanjutan dan kepedulian terhadap lingkungan tidak hanya meningkatkan
kompetensi teknis, tetapi juga menumbuhkan kesadaran karyawan terhadap isu-isu lingkungan. Pelatihan
yang dirancang dengan baik dapat memberikan pengetahuan dan keterampilan yang relevan, sehingga
karyawan mampu bekerja lebih efisien dan efektif. Hal ini pada gilirannya berkontribusi pada pencapaian
tujuan organisasi secara keseluruhan (Anindyah & Nugroho, 2023).

Selain itu, green intellectual capital (GIC) juga memiliki dampak terhadap kinerja karyawan. GIC
mencakup pengetahuan, wawasan, dan kreativitas yang terkait dengan pelestarian lingkungan. Perusahaan
yang memiliki modal intelektual hijau (GIC) yang kuat cenderung mampu memenuhi standar lingkungan

internasional dan merespons kebutuhan pelanggan akan produk yang ramah lingkungan. Investasi dalam
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bagian ini tidak hanya meningkatkan kinerja organisasi, tetapi memotivasi karyawan berkontribusi secara
lebih produktif (Angelita & Murwaningsari, 2023).

Penelitian sebelumnya mendukung hubungan antar variabel tersebut dengan kinerja karyawan.
(Girsang et al., 2023), menemukan bahwa proses rekrutmen dan seleksi yang efektif memiliki pengaruh
signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. (Dewi et al., 2023), melaporkan hasil yaitu pelatihan
kerja dalam mengembangkan kemampuan karyawan yang berdampak pada produktivitas. Namun, (Ridha
et al., 2023) menemukan bahwa pelatihan tidak selalu memberikan pengaruh positif secara langsung
terhadap kinerja. (Saputra et al., 2024), mengungkapkan bahwa green intellectual capital berpengaruh
signifikan dalam meningkatkan kinerja melalui penerapan prinsip-prinsip keberlanjutan dalam organisasi.

Berdasarkan berbagai temuan tersebut, penting untuk menyelidiki lebih lanjut bagaimana green
recruitment, green training, dan green intellectual capital secara parsial maupun simultan dapat
memengaruhi Kinerja karyawan, khususnya pada sektor UMKM di Jakarta. Dalam konteks ini, penerapan
strategi yang ramah lingkungan menjadi salah satu langkah penting untuk meningkatkan daya saing
organisasi di tengah tuntutan global akan keberlanjutan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
bagaimana pengaruh green recruitment, green training, dan green intellectual capital terhadap kinerja
karyawan pada UMKM di Jakarta. Penelitian ini juga berkontribusi mengisi kesenjangan dalam literatur
sebelumnya dengan memberikan perspektif baru terkait implementasi strategi pengelolaan sumber daya

manusia yang efektif dan berkelanjutan untuk meningkatkan kinerja karyawan.

TINJAUAN PUSTAKA
Green Recruitment

Green recruitment adalah proses untuk mendapatkan kandidat yang memiliki kesadaran terhadap
nilai-nilai keberlanjutan dan ekologi. Menurut Pham & Paillé (2019), kegiatan melibatkan penyaringan
berdasarkan kesadaran lingkungan, serta pengumpulan kandidat dengan dedikasi tinggi terhadap prinsip
keberlanjutan. Dimensi utama yang dikemukakan oleh Tang et al. (2018) mencakup green hiring, yaitu
menarik kandidat yang selaras dengan nilai-nilai lingkungan, dan green development and training, yang
menekankan pelatihan berkelanjutan untuk meningkatkan keterampilan ramah lingkungan. Dimensi lainnya
adalah green performance management, green compensation and benefits, serta green engagement, yang
semuanya berkontribusi terhadap integrasi keberlanjutan dalam manajemen sumber daya manusia.

Selain itu, berbagai aspek seperti kesadaran lingkungan (green consciousness), tanggung jawab
lingkungan (green conscientiousness), dan kolaborasi lingkungan (green agreeableness) menjadi elemen
penting dalam keberhasilan implementasi green selection and recruitment (Tang et al., 2018). Aspek-aspek

ini membantu memastikan bahwa organisasi dapat menarik kandidat yang tidak hanya kompeten, tetapi juga
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memiliki komitmen terhadap keberlanjutan lingkungan. Jika variabel ini diterapkan dengan efektif,
organisasi tidak hanya akan meningkatkan kinerja karyawan, tetapi juga memperkuat reputasi mereka
sebagai entitas yang bertanggung jawab terhadap lingkungan dan keberlanjutan (Bangura & Lourens, 2023).
Green Training

Green training merupakan upaya sistematis dalam mengintegrasikan tujuan keberlanjutan ke dalam
pelatihan karyawan untuk meningkatkan kompetensi terkait lingkungan. Yusoff et al. (2020), menyebutkan
bahwa pelatihan ini dirancang untuk mendukung sasaran manajemen lingkungan melalui pengembangan
keterampilan dan pengetahuan karyawan. Teixeira et al. (2016), menegaskan bahwa pendekatan green
training tidak hanya membantu organisasi menghadapi tantangan lingkungan, tetapi juga meningkatkan
penerimaan karyawan terhadap inisiatif keberlanjutan. Hasil penelitian Yafi et al. (2021) menunjukkan
bahwa green training mampu meningkatkan kemampuan multi-talenta karyawan untuk mendukung inovasi
dan kinerja organisasi. Dukungan ini juga diperkuat oleh Anindyah & Nugroho (2023), yang menekankan
pentingnya pelatihan berfokus pada isu keberlanjutan untuk meningkatkan efisiensi kerja dan kepedulian
lingkungan.

Green training memiliki beberapa dimensi penting, yaitu keahlian teknis yang berfokus pada
penguasaan teknologi dan praktik ramah lingkungan, pengetahuan terkait isu global dan keberlanjutan, serta
nilai dan sikap yang mencerminkan komitmen moral terhadap pengelolaan lingkungan (Gill et al., 2023).
Jika diterapkan dengan baik, green training mampu menciptakan tenaga kerja yang inovatif, sadar
lingkungan, dan berdaya saing, yang secara keseluruhan akan meningkatkan kinerja organisasi dan
mendukung pencapaian tujuan keberlanjutan.

Green Intellectual Capital

Green Intellectual Capital (GIC) mengacu pada pengetahuan, inovasi, dan aset tak berwujud yang
mendukung keberlanjutan lingkungan dalam organisasi. GIC melibatkan kapabilitas individu dan organisasi
dalam mengelola proses ramah lingkungan untuk meraih keunggulan kompetitif (Yusliza et al., 2020).
Selain itu, GIC memerlukan penyebaran pengetahuan yang eksplisit dan keselarasan antara strategi,
operasional, dan budaya organisasi untuk menghasilkan inovasi (Azeem et al.,, 2021). Penelitian
menunjukkan bahwa pengembangan GIC secara signifikan merangsang inovasi berorientasi lingkungan,
meningkatkan kinerja organisasi, dan memastikan kepatuhan terhadap standar lingkungan internasional
(Asiaei et al., 2023; Shehzad et al., 2023)

Komponen utama GIC meliputi green human capital (karyawan yang berkompeten dalam praktik
hijau), green organizational capital (sistem dan proses yang mendukung keberlanjutan), dan green
relational capital (hubungan dengan pemangku kepentingan untuk inovasi hijau). Faktor-faktor seperti

kepedulian karyawan, pengetahuan, dan pengalaman sangat memengaruhi efektivitas GIC (Jermsittiparsert,
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2021). Dengan fokus pada aspek-aspek ini, organisasi dapat mengembangkan inisiatif hijau, menciptakan
inovasi berkelanjutan, serta memperkuat posisi kompetitif di pasar global.
Employee Performance

Employee Performance atau kinerja karyawan merupakan indikator penting dalam mengukur
keberhasilan perusahaan di pasar. Penilaian kinerja karyawan berperan krusial dalam menentukan
kompetensi, motivasi, dan pengembangan yang diperlukan untuk mencapai tujuan perusahaan (Szabé et al.,
2017). Kinerja karyawan mencerminkan sejauh mana individu mampu melaksanakan tugas dan tanggung
jawab mereka secara efektif sesuai dengan standar yang ditetapkan (Atatsi et al., 2019). Menurut Schaufeli
(2023), aspek utama yang memengaruhi kinerja ini meliputi keterlibatan kognitif, emosional, perilaku, dan
sosial. Keterlibatan ini menentukan sejauh mana karyawan merasa terhubung secara intelektual, emosional,
dan tindakan nyata dalam pekerjaan mereka.

Berbagai faktor yang memengaruhi kinerja karyawan meliputi kompetensi, kedisiplinan kerja, dan
motivasi kerja (Octavia et al., 2023). Kompetensi mencakup keterampilan, pengetahuan, serta perilaku yang
mendukung keberhasilan pekerjaan, sementara kedisiplinan kerja memastikan karyawan mematuhi aturan
dan tanggung jawab mereka. Motivasi kerja, baik yang berasal dari lingkungan maupun dari diri sendiri,
juga menjadi pendorong utama efektivitas kerja. Penelitian juga menunjukkan bahwa dimensi Kkinerja,
seperti indicative performance dan perception of worker performance, memainkan peran dalam menilai
kinerja berdasarkan hasil kerja dan persepsi pekerja terhadap tugasnya (Ayun, 2011). Dengan
memaksimalkan faktor-faktor ini, perusahaan dapat meningkatkan efektivitas operasional dan daya saing
mereka.

Kerangka Pemikiran

H4

Green Recruitment And H1
Selection (X1)

‘ H2

\“-’v\;

Employee Performance (Y)

‘ Green Training (X2)

‘ Green Intellectal Capital (X3) ‘
H3

Gambar 1. Kerangka Pemikiran
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METODE
Desain penelitian yang digunakan dalam studi ini adalah pendekatan kuantitatif dengan metode

deskriptif. Pendekatan kuantitatif memungkinkan pengumpulan data dalam bentuk angka yang dapat diukur
dan dianalisis untuk memberikan penjelasan yang lebih komprehensif. Studi ini menggunakan desain
penelitian deskriptif karena fokus pada menggambarkan hubungan antara variabel-variabel yang diteliti.
Penelitian ini bersifat ilmiah dengan pengaturan sistematis yang memungkinkan peneliti untuk
mengeksplorasi hubungan kausal antar variabel dan menguji hipotesis yang telah ditentukan (Sugiyono,
2019).

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan dari Usaha Mikro, Kecil, dan Menengah (UMKM) di
Jakarta. Sampel dipilih menggunakan teknik random sampling untuk memastikan bahwa setiap karyawan
dalam populasi memiliki kesempatan yang sama untuk dipilih sebagai responden. Ukuran sampel yang
disarankan untuk penelitian ini berkisar antara 200 hingga 300 responden. Ukuran sampel ini penting untuk
memastikan representasi yang memadai dari populasi, yang memungkinkan analisis yang lebih kuat serta
generalisasi hasil penelitian kepada populasi yang lebih luas. Dengan menggunakan teknik random
sampling, diharapkan dapat mengurangi bias dan meningkatkan validitas hasil penelitian. Pengambilan
sampel ini bertujuan untuk memberikan representasi yang cukup dari populasi UMKM di Jakarta, sehingga
hasil penelitian dapat mencerminkan realitas yang lebih luas dari variabel yang diteliti (Hardani et al., 2020).

Penelitian ini dilakukan dalam rentang bulan Januari hingga Maret 2024 di Jakarta. Lokasi penelitian
mencakup beberapa UMKM di berbagai area di Jakarta, termasuk pusat bisnis, industri kreatif, dan sektor
informal. Pemilihan lokasi yang bervariasi ini bertujuan untuk mendapatkan representasi yang lebih luas
dari UMKM yang beroperasi di Jakarta, sehingga hasil penelitian dapat mencerminkan gambaran umum
dari berbagai jenis usaha di kota ini. Instrumen penelitian yang digunakan adalah kuesioner yang dirancang
khusus untuk mengukur variabel yang dikur dalam penelitian ini.

Setiap variabel diukur dengan menggunakan beberapa item pertanyaan yang telah diverifikasi
validitas dan reliabilitasnya. Skala Likert 5 poin digunakan untuk memberikan respon pada setiap
pertanyaan, mulai dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju) (Hardani et al., 2020). Pengumpulan
data dilakukan melalui penyebaran kuesioner yang telah disiapkan kepada para karyawan UMKM di Jakarta.
Sebelum kuesioner disebarkan, responden diminta untuk memberikan persetujuan verbal untuk
berpartisipasi dalam penelitian ini, memastikan mereka memahami tujuan penelitian dan bersedia
memberikan informasi yang akurat. Responden yang terlibat dalam penelitian ini dipilih secara sukarela,
yang bertujuan untuk memperoleh data yang lebih valid dan dapat diandalkan.

Data yang terkumpul akan dianalisis menggunakan perangkat lunak statistik SPSS. Analisis dimulai
dengan deskriptif untuk memahami karakteristik sampel yang telah terkumpul. Selanjutnya, dilakukan uji
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validitas dan reliabilitas kuesioner untuk memastikan keandalan alat ukur yang digunakan. Untuk menguji
hipotesis dan menilai pengaruh langsung dari variabel independen terhadap variabel dependen dilakukan uji

regresi berganda (Hardani et al., 2020).

HASIL DAN PEMBAHASAN
HASIL
Karakteristik Responden
Dari hasil penelitian ini yang dilakukan terhadap karyawan UMKM di Jakarta diketahui bahwa
karakteristik demografis responden terdiri dari jenis kelamin, umur, pendidikan terakhir, domisili, bidang

UMKM, pendapatan per bulan, dan jumlah karyawan adalah sebagai berikut:

Karakteristik Kategori Jumlah Responden  Persentase (%)
Jenis Kelamin Laki-laki 65 24,7
Perempuan 198 75,3
Total 263 100,0
Umur 17 - 20 tahun 21 8,0
21 - 25 tahun 139 52,9
26 - 30 tahun 83 31,6
> 30 tahun 20 7,6
Total 263 100,0
Pendidikan Terakhir SMP 3 1,1
SMA 102 38,8
S1 150 57,0
Lain — lain 8 3,1
Total 263 100,0
Pendapatan Perbulan 1 -5 Juta 113 43,0
6 — 10 Juta 101 38,4
15 — 50 Juta 38 14,4
> 50 Juta 11 42
Total 263 100,0
Bidang Usaha Busana 62 23,6
Jasa sewa dekorasi 33 12,5
Makanan 166 63,1
Lain — lain 2 0,8
Total 263 100,0

Sumber: Data Diolah (2024)

Berdasarkan data yang diperoleh dari penelitian terhadap karyawan UMKM di Jakarta, karakteristik
demografis responden menunjukkan bahwa mayoritas adalah perempuan (75,3%), berusia antara 21 hingga
25 tahun (52,9%), dan memiliki pendidikan terakhir tingkat sarjana (57%). Pendapatan per bulan responden
lebih banyak berada dalam kisaran 1 hingga 5 juta rupiah (43%), dengan bidang usaha yang dominan adalah
makanan (63,1%). Hal ini menggambarkan bahwa sektor UMKM di Jakarta banyak melibatkan perempuan

muda berpendidikan tinggi yang bekerja di industri makanan yang berkembang pesat.
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Uji Instrumen

1. Uji Validitas
Tabel 2. Hasil Uji Validitas Variabel
Variabel Pernyataan T%(t)arllre((::(t)er(:ellgir(])_n Keputusan
1. Perusahaan saya memiliki deskripsi pekerjaan
yang mendukung lingkungan hijau untuk 0,675 Valid
karyawan.
2. Proses perekrutan karyawan di perusahaan
saya melibatkan orang-orang yang peduli 0,712 Valid
terhadap lingkungan.
3. Perusahaan saya memiliki citra sebagai 0.643 valid
"perusahaan ramah lingkungan. ’
Green 4. Perusahaan saya telah memasukkan aspek 0.728 valid
Recruitment (X1) ramah lingkungan dalam proses produksinya. ’
5. Saya merasa terdorong untuk menggunakan
kriteria ramah lingkungan saat melamar 0,702 Valid
pekerjaan.
6. Perusahaan saya memiliki departemen atau
bagian khusus yang menangani Manajemen 0,630 Valid
SDM.
7. Perusahaan saya memiliki kebijakan terkait 0.660 valid
keberlanjutan lingkungan. ’
8. Saya menerima pelatihan yang cukup .
mengenai isu-isu lingkungan. 0,689 Valid
9. Saya mendapatkan kesempatan  untuk .
mengikuti pelatihan terkait isu lingkungan. 0,713 Valid
Green Training 10. ﬁ%akjﬁggr? mendapatkan pelatihan mengenai 0,632 valid
(X2) 11. Saya sering memiliki kesempatan untuk
memanfaatkan pelatihan lingkungan yang 0,710 Valid
saya terima.
12. Pelatihan lingkungan di perusahaan saya 0.728 valid
dievaluasi dengan memuaskan. ’
13. Saya memiliki pengetahuan dan keterampilan 0.752 valid
untuk melindungi lingkungan. ’
14. Saya bekerja sama dalam tim untuk 0.735 valid
Green menyelesaikan masalah lingkungan. ’
Intellectual 15. Sayg bekgrjg erat dengan pemasok untuk 0,690 valid
Capital (X3) melindungi I_mgkungan.
16. Saya bekerja erat dengan pelanggan atau .
0 ) . 0,720 Valid
distributor untuk melindungi lingkungan.
17. Saya memanfaatkan fasilitas yang disediakan .
perusahaan untuk melindungi lingkungan. 0,770 Valid
18. Manajemen saya tampak peduli dengan .
PerE) ng)rf: Y) kebutuhan karyawan lainnya. 0,725 Valid
19. Saya memperlakukan rekan kerja dengan baik. 0,740 Valid
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Corrected ltem-

Variabel Pernyataan Total Correlation Keputusan

20. Rek_a_n kerja saya sering mendengar hal-hal 0,730 valid
positif tentang saya.

21.Saya menjaga standar tinggi dalam 0,745 valid
memperlakukan sesama karyawan.

22. Saya memlllk_l kemampuan kepemimpinan 0,730 valid
yang sangat baik.

23. Saya memenuhi standar sebagai karyawan 0,750 valid

yang baik.

Sumber: Data Diolah (2024)

Uji validitas dilakukan untuk memastikan bahwa setiap pernyataan dalam instrumen penelitian
benar-benar mampu mengukur variabel yang dimaksud. Validitas instrumen diuji menggunakan nilai
Corrected Item-Total Correlation, di mana pernyataan dikatakan valid jika memiliki nilai korelasi sebesar
0,3 atau lebih (Hair et al., 2022). Berdasarkan hasil uji validitas yang disajikan dalam Tabel 2, seluruh item
pernyataan pada variabel Green Recruitment (X1), Green Training (X2), Green Intellectual Capital (X3),
dan Employee Performance (Y) menunjukkan nilai Corrected Item-Total Correlation di atas 0,3. Dengan
demikian, seluruh item pernyataan dinyatakan valid dan dapat digunakan sebagai alat ukur yang sah dalam
penelitian ini.

2. Uji Reliabilitas
Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas Variabel

Variabel Cronbach's Alpha  Reliabilitas
Green Recruitment 0,845 Reliabel
Green Training 0,812 Reliabel
Green Intellectual Capital 0,850 Reliabel
Employee Performance 0,837 Reliabel

Sumber: Data Diolah (2024)

Selain validitas, dilakukan juga uji reliabilitas untuk memastikan konsistensi dari instrumen
penelitian. Reliabilitas instrumen diuji menggunakan nilai Cronbach's Alpha, di mana instrumen dianggap
reliabel jika nilai Cronbach's Alpha mencapai 0,7 atau lebih (Ghozali, 2018). Hasil uji reliabilitas yang
tercantum dalam Tabel 3 menunjukkan bahwa semua variabel dalam penelitian ini memiliki nilai
Cronbach's Alpha di atas 0,7. Variabel Green Recruitment memiliki nilai Cronbach's Alpha sebesar 0, 845,
variabel Green Training memiliki nilai 08,12, variabel Green Intellectual Capital memiliki nilai 0,850, dan
variabel Employee Performance memiliki nilai 0,837. Nilai-nilai ini menunjukkan bahwa setiap variabel
memiliki tingkat konsistensi yang tinggi. Sehingga, instrumen yang digunakan dalam penelitian ini terbukti
reliabel dan mampu memberikan hasil yang konsisten jika digunakan pada pengukuran yang berulang.

Uji Hipotesis
343



p-ISSN : 2715 - 0127
e-ISSN : 2715 - 0135

Jurnal Manajemen dan Bisnis Jayakarta, Volume 6, No. 2, Januari 2025

1. Hipotesis 1: Pengaruh Green Recruitment terhadap Employee Performance
Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis 1

Hipotesis Estimate p-value Keputusan

Terdapat pengaruh  positif ~ Green H1 tidak
Recruitment terhadap Employee 0,302 0,763 .

didukung

Performance
Sumber: Data Diolah (2024)

Berdasarkan nilai p-value sebesar 0,763 (> 0,05), HO didukung dan Ha tidak didukung. Artinya,

tidak terdapat pengaruh signifikan antara Green Recruitment terhadap Employee Performance.
Dengan nilai estimate sebesar 0,302, implementasi green recruitment oleh perusahaan belum cukup
untuk memengaruhi kinerja karyawan secara signifikan.
2. Hipotesis 2: Pengaruh Green Training terhadap Employee Performance

Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis 2

Hipotesis Estimate p-value Keputusan

Terdapat pengaruh positif Green Training 5,195 0,000 H2 Didukung
terhadap Employee Performance

Sumber: Data Diolah (2024)
Nilai p-value sebesar 0,000 (< 0,05) menunjukkan bahwa HO tidak didukung dan Ha didukung.

Artinya, terdapat pengaruh positif signifikan antara Green Training dan Employee Performance. Nilai
estimate sebesar 5,195 mengindikasikan bahwa peningkatan green training yang diberikan perusahaan
akan meningkatkan kinerja karyawan.
3. Hipotesis 3: Pengaruh Green Intellectual Capital terhadap Employee Performance

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis 3

Hipotesis Estimate p-value Keputusan
Terdapat pengaruh  positif ~ Green
Intellectal Capital terhadap Employee 2,396 0,017 H3 Didukung

Performance
Sumber: Data Diolah (2024)

Nilai p-value sebesar 0,017 (< 0,05) menunjukkan bahwa HO tidak didukung dan Ha didukung.

Artinya, terdapat pengaruh positif signifikan antara Green Intellectual Capital dan Employee
Performance. Dengan nilai estimate sebesar 2,396, aspek green intellectual capital (pengetahuan,
keterampilan, dan keahlian terkait keberlanjutan) memberikan dampak positif terhadap kinerja

karyawan.
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4. Hipotesis 4: Pengaruh Green Recruitment, Green Training, dan Green Intellectual Capital
terhadap Employee Performance
Tabel 7. Hasil Uji Simultan

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 | Regression 678.067 3 226.022 23.104 | .000
Residual 2533.736 259 |9.783
Total 3211.802 262
a. Dependent Variable: Employee Performance
b. Predictors: (Constant), Green Recruitment, Green Training, Green Intellectual Capital

Sumber: Data Diolah (2024)

Hasil uji F menunjukkan bahwa secara simultan variabel Green Recruitment, Green Training,
dan Green Intellectual Capital berpengaruh signifikan terhadap Employee Performance. Dari analisis
uji-F, diperoleh nilai F-statistik sebesar 23,266 dengan p-value sebesar 0,000 (< 0,05). Hal ini berarti
HO ditolak, yang mengindikasikan adanya pengaruh signifikan antara ketiga variabel independen
terhadap variabel dependen. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa secara bersama-sama,
penerapan strategi rekrutmen hijau, pelatihan berbasis keberlanjutan, serta pengelolaan modal

intelektual hijau memberikan kontribusi yang bermakna terhadap peningkatan kinerja karyawan.

PEMBAHASAN
Hipotesis 1

Hasil pengujian menunjukkan bahwa green recruitment tidak memiliki pengaruh signifikan
terhadap employee performance. Secara teoritis, green recruitment bertujuan untuk meningkatkan
kesadaran lingkungan dalam proses perekrutan dan seleksi, dengan harapan dapat menciptakan
motivasi kerja dan produktivitas yang lebih baik (Bangura & Lourens, 2023). Namun, hasil ini
menunjukkan bahwa asumsi tersebut tidak sepenuhnya berlaku dalam konteks penelitian ini khusunya
pada UMKM di Jakarta.

Beberapa faktor dapat menjelaskan hasil ini. Pertama, proses green recruitment mungkin
belum secara efektif menunjukkan manfaat langsung bagi karyawan. Sebagaimana dijelaskan oleh
Carballo-Penela et al. (2024), metode rekrutmen yang mengedepankan prinsip keberlanjutan sering
kali lebih berfokus pada pencapaian tujuan organisasi dibandingkan kesejahteraan dan pengembangan
individu karyawan. Hal ini mengakibatkan kurangnya keterhubungan antara kebijakan keberlanjutan
dalam rekrutmen dengan peningkatan motivasi kerja. Kedua, implementasi green recruitment di sektor
UMKM masih menemui banyak kendala, terutama terkait sumber daya dan pemahaman konsep

keberlanjutan. Penelitian Mahfud & Affandi (2022), menunjukkan bahwa kebijakan green recruitment
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di perusahaan berskala kecil cenderung hanya bersifat formalitas tanpa dukungan strategi yang
menyeluruh. Dalam konteks UMKM, keterbatasan finansial dan manajerial sering kali membuat
proses rekrutmen ramah lingkungan hanya menjadi seremonial tanpa dampak signifikan terhadap
perilaku karyawan.

Ketiga, faktor keterkaitan budaya organisasi dan tingkat kesadaran lingkungan karyawan dapat
turut mempengaruhi hasil. Sadana & Indreswari (2023), menemukan bahwa green recruitment
memiliki keterbatasan dalam mendorong kinerja karyawan apabila nilai-nilai keberlanjutan belum
menjadi bagian dari budaya kerja. Hal ini menunjukkan bahwa tanpa adanya integrasi kebijakan yang
berkelanjutan dan edukasi berkelanjutan kepada karyawan, upaya green recruitment tidak akan
memberikan hasil optimal. Hasil penelitian ini memberikan dukungan tambahan bagi studi-studi
sebelumnya, yang menyimpulkan bahwa penerapan green recruitment belum secara konsisten
berdampak positif terhadap employee performance. Oleh karena itu, penting bagi organisasi,
khususnya UMKM, untuk mengevaluasi pendekatan rekrutmen mereka dan menggabungkan strategi
keberlanjutan dengan aspek motivasi dan pengembangan karyawan agar hasil yang diharapkan dapat
tercapai.

Hipotesis 2

Hasil pengujian menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara green training
terhadap employee performance. Artinya, pelatihan berbasis keberlanjutan dapat membantu
meningkatkan kinerja karyawan di UMKM. Dalam konteks UMKM yang diteliti, green training
menjadi langkah penting karena dapat meningkatkan keterampilan karyawan dalam menerapkan
praktik ramah lingkungan. Dengan pelatihan ini, karyawan UMKM bisa belajar cara bekerja lebih
efisien, mengurangi pemborosan, dan memanfaatkan sumber daya dengan lebih bijak. Misalnya,
penggunaan bahan baku yang lebih hemat atau pengelolaan limbah produksi yang lebih baik. Hal ini
sejalan dengan temuan Mahfud & Affandi (2022), yang menyatakan bahwa pelatihan berbasis
lingkungan dapat meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja karyawan. Penelitian oleh Saputra et
al. (2024), juga menekankan bahwa pelatihan ini sangat penting bagi UMKM karena karyawan
biasanya memiliki keterampilan yang beragam dan latar belakang yang berbeda. Melalui green
training, karyawan dapat lebih terarah dalam memahami praktik ramah lingkungan dan
mengimplementasikannya dalam proses kerja sehari-hari. Hasilnya, UMKM tidak hanya mampu
meningkatkan efisiensi operasional, tetapi juga menghasilkan produk yang lebih berkualitas dan ramah
lingkungan, yang semakin diminati konsumen saat ini.

Selain itu, penelitian ini juga menemukan bahwa dukungan pemilik UMKM sangat

berpengaruh terhadap keberhasilan pelatihan ini, sebagaimana disebutkan dalam penelitian Amstrong
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& Taylor (2021). Jika pemilik mendukung penuh program pelatihan, karyawan akan lebih termotivasi
untuk menerapkan apa yang mereka pelajari. Dalam jangka panjang, green training bisa membantu
UMKM meningkatkan daya saing di pasar, mengurangi biaya operasional, dan mendukung
keberlanjutan usaha. Dengan demikian, pelatihan berbasis keberlanjutan di UMKM tidak hanya
berdampak positif pada kinerja karyawan, tetapi juga membantu UMKM menjadi lebih inovatif,
efisien, dan ramah lingkungan dalam menjalankan usahanya.

Hipotesis 3

Hasil pengujian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan antara Green
Intellectual Capital (GIC) dan employee performance. Artinya, bahwa semakin tinggi Green
Intellectual Capital yang dimiliki oleh karyawan, semakin baik pula employee performance mereka.
Green Intellectual Capital yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan terkait
keberlanjutan lingkungan dapat memberikan nilai tambah yang signifikan, yang berkontribusi pada
peningkatan kinerja karyawan. Secara teori, hubungan positif antara GIC dan employee performance
menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki pemahaman dan keterampilan tentang keberlanjutan
lebih mampu beradaptasi dan mengimplementasikan praktik ramah lingkungan dalam pekerjaan
mereka, yang pada gilirannya dapat meningkatkan efisiensi, produktivitas, dan kualitas kerja (Anser
etal., 2024).

Dalam konteks UMKM, GIC sangat penting karena memberikan nilai tambah pada usaha kecil
yang ingin bersaing di pasar yang semakin peduli dengan lingkungan. Pengetahuan dan keterampilan
karyawan dalam hal praktik ramah lingkungan dapat membantu UMKM bekerja lebih efisien,
mengurangi biaya operasional, serta meningkatkan kualitas produk dan layanan. Misalnya, karyawan
yang memahami pengelolaan energi dan limbah dapat membantu UMKM mengurangi pemborosan,
sehingga usaha lebih hemat dan berkelanjutan. Temuan ini mendukung hasil penelitian Saputra et al.
(2024) yang menyatakan bahwa Green Intellectual Capital berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Bagi UMKM, pengembangan GIC berarti membekali karyawan dengan pengetahuan
praktis dan keterampilan yang dapat langsung diterapkan dalam aktivitas produksi atau operasional
harian. Dengan pemahaman tersebut, karyawan tidak hanya lebih produktif, tetapi juga mampu
berinovasi dalam menciptakan proses kerja yang ramah lingkungan dan efektif.

Namun, dalam UMKM pengembangan GIC sangat bergantung pada pemilik usaha. Pemilik
yang mendukung peningkatan pengetahuan dan keterampilan terkait keberlanjutan akan mendorong
karyawan untuk lebih sadar lingkungan dan menerapkan inovasi yang berdampak positif pada usaha.
Hal ini juga membantu UMKM membangun citra positif di mata konsumen dan mitra bisnis, sehingga

lebih kompetitif di pasar (Kholifaturronmah et al., 2023). Dengan demikian, pengembangan GIC di
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UMKM dapat menjadi strategi penting dalam meningkatkan kinerja karyawan sekaligus mendukung
pertumbuhan usaha yang berkelanjutan dan ramah lingkungan.
Hipotesis 4

Hasil uji simultan secara bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
peningkatan kinerja karyawan. Meskipun secara individual beberapa variabel mungkin tidak
menunjukkan pengaruh signifikan, penerapan ketiga pendekatan ini secara simultan mampu
memberikan kontribusi positif yang nyata. Hal ini memiliki implikasi penting bagi kebijakan sumber
daya manusia (SDM) di UMKM.

Pertama, Green Recruitment dapat diimplementasikan dengan fokus pada pemilihan karyawan
yang memiliki kesadaran dan kepedulian terhadap keberlanjutan lingkungan. Meskipun dampaknya
mungkin tidak langsung terlihat secara individual, pendekatan ini memastikan bahwa karyawan yang
direkrut selaras dengan visi perusahaan untuk bisnis yang lebih berkelanjutan. Sesuai dengan
penelitian Jamil et al. (2023) menyarankan bahwa perekrutan ramah lingkungan harus
mengintegrasikan keberlanjutan ke dalam proses perekrutan. Kedua, investasi dalam Green Training
menjadi penting karena hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan yang berfokus pada praktik
berkelanjutan memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Program
pelatihan seperti efisiensi energi, pengelolaan limbah, dan produksi ramah lingkungan dapat
meningkatkan keterampilan karyawan dalam menerapkan solusi inovatif yang mendukung kinerja
perusahaan. Ketiga, penguatan Green Intellectual Capital juga penting dalam pengembangan kapasitas
karyawan. Pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi terkait praktik keberlanjutan memungkinkan
karyawan untuk beradaptasi dengan tuntutan pasar dan meningkatkan daya saing perusahaan. Dengan
demikian, pendekatan yang mengintegrasikan Green Recruitment, Green Training, dan Green
Intellectual Capital secara bersamaan dapat menjadi strategi efektif bagi UMKM untuk meningkatkan
kinerja karyawan sekaligus mewujudkan praktik bisnis yang lebih ramah lingkungan dan

berkelanjutan.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian, green training dan green intellectual capital memberikan
pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan UMKM di Jakarta, sementara green
recruitment tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan secara individual. Secara simultan, ketiga
variabel tersebut mampu berkontribusi secara berarti terhadap peningkatan kinerja karyawan. Green
training berperan besar dalam memberikan keterampilan dan kesadaran lingkungan kepada karyawan,

sedangkan green intellectual capital memperkuat pengetahuan dan kreativitas yang mendukung
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keberlanjutan. Hasil ini menegaskan pentingnya implementasi strategi ramah lingkungan dalam
manajemen sumber daya manusia guna mendukung daya saing dan keberlanjutan UMKM. UMKM di
Jakarta sebaiknya meningkatkan investasi dalam pelatihan berbasis lingkungan (green training) untuk
memastikan karyawan memiliki keterampilan yang relevan dalam menghadapi tantangan
keberlanjutan. Selain itu, perusahaan perlu memanfaatkan potensi green intellectual capital dengan
mendorong inovasi dan kolaborasi yang mendukung pengelolaan lingkungan. Green recruitment
sebaiknya disesuaikan dengan kebutuhan karyawan dan organisasi, sehingga strategi ini dapat
memberikan dampak yang lebih signifikan terhadap kinerja. Kolaborasi yang optimal antara ketiga
pendekatan ini dapat membantu UMKM menciptakan lingkungan kerja yang produktif sekaligus
berkontribusi pada tujuan keberlanjutan global.

Secara teoritis, penelitian ini menambah pemahaman tentang pentingnya manajemen sumber
daya manusia berbasis lingkungan (Green Human Resource Management), khususnya di sektor
UMKM, serta menegaskan bahwa pelatihan ramah lingkungan dan pengembangan modal intelektual
hijau dapat meningkatkan produktivitas dan inovasi. Secara praktis, hasil ini merekomendasikan
UMKM untuk lebih fokus pada program pelatihan yang berkelanjutan guna meningkatkan
keterampilan dan kesadaran lingkungan karyawan, serta memaksimalkan pengelolaan green
intellectual capital agar lebih inovatif dan efisien. Selain itu, green recruitment perlu disesuaikan agar
lebih efektif dalam menarik karyawan yang selaras dengan kebutuhan perusahaan dan nilai
keberlanjutan. Dengan menerapkan strategi ini, UMKM dapat menciptakan lingkungan kerja yang
produktif, meningkatkan daya saing, dan mendukung keberlanjutan usaha di tengah tuntutan global.
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