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Abstract

Background - The business world is increasingly focusing on
sustainability and environmentally friendly human resource
management. The practice of Green Human Resource Management | Direview : 28 Mei 2025
(Green HRM) is a crucial strategy for enhancing the image of a socially | pirevisi: 16 Juni 2025
and environmentally responsible organization. Green HRM not only )
fosters concern for the environment but also shapes pro-environmental | Disetujui: 18 Juni 2025
behavior in the workplace, enhances employee engagement, and
increases job satisfaction, ultimately affecting employee retention.

Aim - This study aims to analyze the influence of Green Human Resource Management (Green HRM) and
Organizational Support on employee retention rates in manufacturing small and medium-sized enterprises
(SMEs), examining both direct and indirect effects through the mediating roles of work engagement, job
satisfaction, and affective commitment.

Design/ Methodology/ Approach - This study employs a quantitative approach with a survey design to
investigate the relationship between Green Human Resource Management (GHRM), Organizational Support,
Affective Commitment, and Employee Retention in manufacturing SMEs in Malang. The research sample
consisted of 149 permanent employees, selected using purposive sampling based on specific criteria. Data was
collected through an online questionnaire with a 5-point Likert scale. The research instrument has been tested
for validity and reliability. Data analysis was conducted using Partial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) to examine the direct and indirect relationships between variables in the research model.
Findings - This study found that Green HRM has a positive and significant effect on employee affective
commitment, and affective commitment has a positive effect on employee retention. However, the direct
influence of Green HRM on employee retention is not significant without the mediation of affective commitment.
In contrast, organizational support has no significant effect on affective commitment or employee retention.
These findings confirm that employee emotional commitment is a key factor in strengthening the relationship
between Green HRM practices and employees' decisions to stay in the company.

Conclusion — This research emphasizes the importance of developing sustainability-based human resource
management strategies to strengthen employee emotional attachment, which ultimately supports efforts to
retain the workforce in the manufacturing SME sector.

Research implication - This research suggests that Green HRM practices are effective in increasing employee
retention through affective commitment. In the future, management studies should focus more on integrating
sustainability into human resource (HR) strategies to enhance organizational loyalty and competitiveness.
Limitations - The variables analyzed only included Green HRM, organizational support, engagement, job
satisfaction, and affective commitment, so other factors that may affect employee retention, such as leadership
style or organizational culture, have not been explored.

Diterima : 24 April 2025

Keywords : Green HRM, Organizational Support, Employee Retention, Affective Commitment, Manufacturing
SMEs.
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Abstrak

Latar Belakang - Perhatian dunia bisnis terhadap keberlanjutan (sustainability) dan pengelolaan sumber
daya manusia yang ramah lingkungan semakin meningkat. Praktik Green Human Resource Management
(Green HRM) menjadi strategi penting dalam memperkuat citra organisasi yang bertanggung jawab sosial
dan lingkungan. Green HRM tidak hanya meningkatkan kepedulian terhadap lingkungan, tetapi juga
membentuk perilaku pro-lingkungan di tempat kerja, meningkatkan keterlibatan karyawan, kepuasan kerja,
dan akhirnya berpengaruh pada retensi karyawan.

Tujuan - Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Green Human Resource Management (Green
HRM) dan Dukungan Organisasi terhadap tingkat retensi karyawan pada UKM manufaktur, baik secara
langsung maupun melalui peran mediasi keterlibatan kerja, kepuasan kerja, dan komitmen afektif.

Desain / metodologi / pendekatan - Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain
survei untuk menguji hubungan antara Green Human Resource Management (GHRM), Dukungan
Organisasi, Komitmen Afektif, dan Retensi Karyawan di UKM manufaktur di Malang. Sampel penelitian
terdiri dari 149 karyawan tetap yang dipilih menggunakan purposive sampling berdasarkan kriteria tertentu.
Data dikumpulkan melalui kuesioner online dengan skala Likert 5 poin. Instrumen penelitian telah diuji
validitas dan reliabilitasnya. Analisis data dilakukan menggunakan Partial Least Squares Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) untuk menguji hubungan langsung dan tidak langsung antar variabel dalam
model penelitian.

Temuan - Penelitian ini menemukan bahwa Green HRM berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen afektif karyawan, dan komitmen afektif berpengaruh positif terhadap retensi karyawan. Namun,
pengaruh langsung Green HRM terhadap retensi karyawan tidak signifikan tanpa adanya mediasi komitmen
afektif. Sebaliknya, dukungan organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen afektif maupun
retensi karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa komitmen emosional karyawan menjadi faktor kunci
dalam memperkuat hubungan antara praktik Green HRM dan keputusan karyawan untuk bertahan di
perusahaan.

Kesimpulan - Penelitian ini mempertegas pentingnya mengembangkan strategi manajemen sumber daya
manusia berbasis keberlanjutan untuk memperkuat keterikatan emosional karyawan, yang pada akhirnya
mendukung upaya mempertahankan tenaga kerja di sektor UKM manufaktur.

Implikasi penelitian - Penelitian ini mengimplikasikan bahwa praktik Green HRM efektif meningkatkan
retensi karyawan melalui komitmen afektif. Ke depan, studi manajemen perlu lebih fokus pada integrasi
keberlanjutan dalam strategi SDM untuk meningkatkan loyalitas dan daya saing organisasi.

Batasan penelitian - variabel yang dianalisis mencakup Green HRM, dukungan organisasi, keterlibatan,
kepuasan kerja, dan komitmen afektif, sehingga faktor lain yang mungkin berpengaruh terhadap retensi
karyawan, seperti gaya kepemimpinan atau budaya organisasi, belum dieksplorasi. Fokus penelitian pada
karyawan di Sektor UKM Manufaktur.

Kata Kunci : Green HRM, Dukungan Organisasi, Retensi Karyawan, Komitmen Afektif, UKM Manufaktur.

PENDAHULUAN

UKM manufaktur merupakan bagian penting
dari perekonomian Malang, menyerap tenaga
kerja dalam jumlah yang besar dan
memberikan kontribusi signifikan terhadap
Produk Domestik Bruto. Oleh karena itu,

pemahaman yang mendalam mengenai faktor-

faktor yang mempengaruhi retensi karyawan
di UKM manufaktur sangat penting bagi
keberlanjutan dan daya saing organisasi-
organisasi tersebut. Dengan memahami
faktor-faktor yang memengaruhi retensi
karyawan, UKM manufaktur dapat

mengembangkan strategi yang efektif untuk
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mempertahankan talenta terbaik mereka,

sehingga meningkatkan produktivitas,
inovasi, dan daya saing jangka Panjang
(Rajagopalan, 2018).

Kajian mendalam mengenai pengaruh
Green HRM dan Dukungan Organisasi
terhadap Tingkat Retensi Karyawan melalui
Keterlibatan, Kepuasan Kerja, dan Komitmen
Afektif di UKM Manufaktur merupakan topik
yang sangat penting untuk diteliti secara
komprehensif (Chowdhury, 2023; Hassanein
et al., 2024; Khan et al., 2024). Isu-isu terkait
praktik manajemen sumber daya manusia
yang berwawasan lingkungan dan persepsi
dukungan organisasi bagi karyawan memiliki
implikasi signifikan bagi keberlanjutan dan
daya saing UKM manufaktur di Malang
(Subramaniam et al., 2019). Di era modern
yang ditandai

dengan meningkatnya

kesadaran global akan kelestarian
lingkungan, perusahaan di berbagai sektor
industri menghadapi tekanan yang meningkat

untuk mengintegrasikan praktik ramah

lingkungan ke dalam  strategi bisnis
(Muchsinati et al., 2025). Penelitian
sebelumnya telah menunjukkan bahwa

Kompetensi, Motivasi, dan Lingkungan Kerja

memiliki pengaruh  signifikan terhadap

Kinerja Karyawan (Akbar et al., 2025). Selain
itu, faktor-faktor

seperti  Kompensasi,

Motivasi, dan Kepuasan Kerja juga

teridentifikasi sebagai determinan penting

bagi Kinerja Karyawan. Praktik manajemen
sumber daya manusia yang berwawasan
lingkungan, yang dikenal sebagai Green HRM,
telah menjadi isu strategis bagi organisasi
dalam menghadapi tantangan lingkungan dan
mencapai keberlanjutan. Organisasi semakin
menyadari pentingnya menerapkan praktik-
praktik Green HRM, seperti rekrutmen,
pelatihan, dan pengelolaan kinerja yang
ramah lingkungan, untuk meningkatkan
kepedulian karyawan terhadap masalah
lingkungan dan mendorong perilaku pro-
lingkungan di tempat kerja (Elseteha et al.,
2023). Disisi lain, dukungan organisasi yang
dirasakan oleh karyawan, atau Perceived
Organizational Support, juga menjadi faktor
penting yang mempengaruhi sikap dan
perilaku karyawan, seperti Keterlibatan Kerja,
Kepuasan Kerja, dan Komitmen Afektif. Ketika
karyawan merasakan bahwa organisasi
mendukung dan menghargai kontribusi
mereka, hal tersebut akan meningkatkan
mereka dalam

keterlibatan pekerjaan,

kepuasan kerja, dan komitmen afektif

terhadap organisasi. Dengan demikian,

dukungan  organisasi yang  dirasakan

karyawan dapat memberikan dampak positif

terhadap retensi karyawan di dalam
organisasi. Hal ini dikarenakan tema
mengenai pengaruh Green HRM dan
dukungan organisasi terhadap retensi

karyawan memiliki implikasi signifikan bagi
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keberlangsungan dan daya saing organisasi,
terutama bagi UKM manufaktur yang

berperan penting dalam  pertumbuhan

ekonomi nasional.

TINJAUAN PUSTAKA

Green Human Resource Management

Green Human Resource Management
merupakan konsep pengelolaan sumber daya
manusia yang berfokus pada praktik-praktik
ramah lingkungan dan berkelanjutan. GHRM
mendorong pembentukan tenaga kerja yang
memiliki kesadaran, evaluasi, dan penerapan
prinsip-prinsip keberlanjutan lingkungan di
dalam organisasi (Prasetio et al., 2023). GHRM
telah menjadi strategi bisnis penting bagi
organisasi, baik swasta maupun publik,
dalam upaya mengurangi aktivitas
operasional yang merusak lingkungan serta
menjaga kelestarian lingkungan untuk
generasi saat ini dan mendatang. Berbagai
bahwa GHRM

penelitian menunjukkan

mencakup praktik-praktik SDM, seperti

rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan

pengembangan, manajemen kinerja,
kompensasi dan penghargaan, pemberdayaan
dan partisipasi, serta manajemen budaya
organisasi (Chaudhary, 2020; Subramaniam
et al., 2019). Praktik-praktik GHRM tersebut
bertujuan untuk memastikan organisasi
menerapkan inisiatif ramah lingkungan dan

menumbuhkan komitmen karyawan terhadap

kelestarian lingkungan (Antara et al., 2023).

Berdasarkan  hasil tinjauan  literatur,
diketahui bahwa Green HRM dan dukungan
organisasi merupakan faktor-faktor yang
berpengaruh terhadap retensi karyawan
(Aboramadan et al., 2022). Green HRM dapat
meningkatkan keterlibatan karyawan,
kepuasan kerja, dan komitmen afektif, yang
pada akhirnya berdampak pada pening-katan
retensi karyawan (Ali et al., 2024). Selain itu,
dukungan  organisasi yang  dirasakan
karyawan juga berperan penting dalam
mempengaruhi keterlibatan, kepuasan kerja,
dan komitmen afektif, yang kemudian akan
meningkatkan retensi karyawan.

Faktor lainnya yang mempengaruhi
retensi karyawan adalah kepuasan kerja dan
komitmen afektif. Kepuasan kerja karyawan
yang tinggi akan mening-katkan
kecenderungan mereka untuk tetap bekerja di
organisasi, sedangkan komitmen afektif yang
kuat akan membuat karyawan lebih
termotivasi untuk tetap ber-gabung dengan
2017).

karyawan juga memainkan peran penting

organisasi (Cho, Keterlibatan
dalam retensi karyawan. Karyawan yang
merasa terlibat dan terintegrasi dengan
pekerjaan dan organisasi mereka, cenderung
akan bertahan lebih lama di organisasi

tersebut (Wahyudi et al., 2023).
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Dukungan Organisasi yang Dirasakan
(Perceived Organizational Support, POS)

Perceived Organizational Support (POS)
mengacu pada persepsi karyawan mengenai
sejauh mana organisasi menghargai
kontribusi karyawan dan peduli terhadap
kesejahteraannya (Salgado et al., 2019).
Dukungan organisasi yang dirasakan sebagai
tingkat dukungan dan kepedulian yang
dimiliki suatu organisasi terhadap
kesejahteraan karyawan dan kontribusi
karyawan dalam

terhadap  organisasi

memenuhi kebutuhan sosial-emosional
(Gumelar et al., 2024). POS yang tinggi
cenderung memotivasi karyawan untuk lebih
terlibat dan berkomitmen terhadap
perusahaan, serta meningkatkan retensi
karyawan (Medina-Garrido et al., 2023). POS
juga merupakanbentuk kepedulian yang
dibentuk oleh perusahaan pada pekerjanya

(Sari et al., 2024).

Retensi Karyawan

Retensi karyawan merujuk pada

kemampuan organisasi untuk
mempertahankan karyawan dalam waktu
yang lama. Retensi yang tinggi berhubungan
dengan rendahnya tingkat turnover, yang
berdampak positif pada efisiensi operasional
dan pengurangan biaya rekrutmen ulang.
Retensi karyawan dipengaruhi oleh berbagai
faktor seperti keterlibatan kerja, kepuasan
kerja, dan dukungan organisasi (Tamundong
& Caballero, 2024)
Komitmen Afektif (Affective Commitment)
Komitmen afektif merujuk pada
keterikatan emosional karyawan terhadap
organisasi. Karyawan dengan komitmen
afektif yang tinggi merasa bahwa mereka
adalah bagian integral dari organisasi dan
terikat secara emosional, yang membuat
bertahan di

mereka lebih cenderung

Perusahaan (Bandyopadhyay, 2024).
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Hipotesis :

H;. GHRM berpengaruh Positif dan signifikan
terhadap Tingkat Retensi Karyawan

H,. GHRM berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen afektif

Hs. Dukungan organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Tingkat retensi
karyawan

H4. Dukungan Organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen Afektif

Hs. Komitmen Organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhdap Tingkat Retensi
Karyawan

He. Komitmen Afektif Memediasi Hubungan
antara GHRM terhadap Tingkat Retensi

Karyawan

H7.Komitmen Afektif Memediasi Hubungan
antara Dukungan organisasi terhadap Tingkat

Retensi Karyawan

METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif untuk menguji hipotesis yang telah
dirumuskan. Populasi penelitian adalah
seluruh karyawan UKM manufaktur di
Malang. Sampel penelitian ditentukan dengan
teknik purposive sampling, dengan kriteria:
karyawan tetap UKM manufaktur telah
bekerja minimal 1 tahun, dan berada pada
jenjang jabatan non-manajerial. Variabel
dalam penelitian ini terdiri dari variabel

independen, variabel mediasi (keterlibatan
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karyawan, kepuasan kerja, dan komitmen
afektif), dan variabel dependen. Variabel
dalam  penelitian ini diukur dengan
menggunakan kuesioner yang diadaptasi dari
penelitian sebelumnya. Definisi operasional
dalam penelitian tertuang dalam tabel 1.

Pengumpulan data menggunakan kuesioner
yang disebarkan secara daring kepada
responden. Instrumen penumpulan data telah
diuji validitas dan reliabilitasnya. Instrumen
pengumpulan data berupa kuesioner yang
disebarkan secara online. Variabel-variabel
dalam penelitian ini diukur dengan skala
Likert 5 poin. Teknik analisis data
menggunakan SEM PLS, Untuk penelitian
selanjutnya, dapat

memperluas cakupan

sampel tidak hanya UKM ma-nufaktur, tetapi

juga sektor lainnya. Selain itu, penelitian

selanjutnya dapat memperluas cakupan

dengan meneliti variabel-variabel lain yang
mungkin memiliki peran signifikan dalam

mempengaruhi retensi karyawan, seperti

kepemimpinan, budaya organisasi,

karakteristik individu karyawan, serta faktor-

faktor eksternal organisasi yang dapat

berkontribusi terhadap retensi karyawan.

Menggali lebih dalam mengenai variabel-

variabel tersebut dapat memberikan
pemahaman yang lebih komprehensif tentang
determinan retensi manufaktur karyawan di

UKM maupun sektor lainnya.

Tabel 1
Definisi Operasional Penelitian

Variabel Penelitian Definisi Operasional

Green HRM

Praktik manajemen

sumber daya manusia yang

Dukungan Organisasi

Keterlibatan Karyawan
Kepuasan Kerja

Komitmen Afektif
Retensi Karyawan

berwawasan lingkungan, seperti rekrutmen dan seleksi
hijau, pelatihan hijau, kompensasi hijau, dan penilaian
kinerja hijau

Persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasi
menghargai kontribusi karyawan dan peduli akan
kesejahteraan mereka.

Tingkat ketertarikan dan komitmen karyawan terhadap
pekerjaan dan organisasi. Kepuasan Kerja

Evaluasi positif karyawan terhadap berbagai
pekerjaan mereka

aspek

Kedekatan emosional karyawan terhadap organisasi
Keinginan karyawan untuk tetap bekerja di organisasi
dalam jangka waktu yang lama
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden

Studi ini mengumpulkan data demografis
terperinci tentang 149 responden,
memberikan gambaran komprehensif tentang
jenis kelamin, wusia, tingkat pendidikan.
Informasi ini sangat penting untuk memahami
beragam latar belakang peserta dan
memastikan keterwakilan sampel.

Tabel 1 memuat data demografi responden
dari sebuah penelitian yang mengevaluasi
pengaruh Green HRM (Human Resource
Management) dan dukungan organisasi
terhadap tingkat retensi karyawan melalui
keterlibatan kerja, kepuasan kerja, dan
komitmen afektif, di UKM manufaktur.
Berikut penjelasan rinci tiap bagian tabel:
Gender (Jenis Kelamin), Responden laki-laki
lebih banyak (78 orang atau 52,34%)
dibandingkan perempuan (71 orang atau
47,65%). Perbedaan ini menunjukkan
dominasi laki-laki di sektor manufaktur dalam
konteks UKM. Age (Usia) mayoritas responden
berusia 21-30 tahun (67 orang atau 44,96%),
diikuti oleh usia 31-40 tahun (50 orang atau
33,55%). Kelompok usia di atas 40 tahun (30
orang atau 20,13%) dan di bawah 20 tahun (2
orang atau 1,34%) memiliki jumlah yang lebih
sedikit.

Hal ini mencerminkan bahwa mayoritas
tenaga kerja di UKM manufaktur merupakan
generasi muda

hingga paruh  baya.

Educational Level (Tingkat Pendidikan).

Sebagian besar responden memiliki
pendidikan SMP dengan jumlah 131 orang
atau 87,91%. Responden dengan pendidikan
SMA berjumlah 12 orang (8,05%), S1 ada 5
orang (3.36%) dan S2 berjumlah 1 orang
(0,67%). Data ini menunjukkan bahwa
mayoritas karyawan di UKM manufaktur

memiliki pendidikan yang cukup.

Evaluation of Measurement Model
Hasil wuji validitas instrumen penelitian
terlampir pada Tabel 2. Analisis validitas
terperinci dari setiap item dilakukan untuk
memastikan keakuratan pengukuran
konstruksi yang diinginkan. Temuan ini
penting untuk mengkonfirmasi keandalan
data penelitian.

Tabel 2. menyajikan hasil uji validitas
untuk mengukur variabel Green HRM
(GHRM),

Komitmen Afektif (KA), dan Tingkat Retensi

Dukungan  Organisasi (DO),
Karyawan (TRK). Setiap variabel memiliki tiga
indikator atau item dengan nilai validitas yang
tinggi, menunjukkan korelasi yang kuat
antara item dengan variabel yang diukur. Nilai
validitas item pada variabel GHRM berkisar
antara 0.786 hingga 0.831, dengan Average
Variance Extracted (AVE) sebesar 0.659, yang
menunjukkan validitas konstruk yang baik.
Variabel DO memiliki nilai validitas antara

0.797 hingga 0.939 dan AVE sebesar 0.739,
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sedangkan variabel KA memiliki nilai validitas
antara 0.799 hingga 0.879 dengan AVE
0.705. Terakhir, variabel TRK
memiliki nilai validitas antara 0.782 hingga
0.855 dan AVE sebesar 0.674. Seluruh nilai
Outer Loading diatas 0.7 dan AVE pada

sebesar

variabel melebihi 0.5, sehingga menunjukkan
bahwa indikator mampu menjelaskan masing-
masing variabel dengan baik (Hair et al.,
2023).

penelitian ini dinyatakan valid dan dapat

Dengan demikian, instrumen
digunakan untuk menganalisis pengaruh
GHRM, Dukungan Organisasi, Komitmen
Afektif, dan Tingkat Retensi Karyawan secara
efektif.

Tabel 3, menunjukkan hasil uji reliabilitas
menggunakan dua parameter, yaitu
Composite Reliability dan Cronbach's Alpha,
untuk variabel Green HRM (GHRM),
Dukungan Organisasi (DO), Komitmen Afektif
(KA), dan Tingkat Retensi Karyawan (TRK).
Semua variabel memiliki nilai Composite
Reliability di atas 0.7, dengan GHRM memiliki
nilai tertinggi yaitu 0.894, diikuti oleh KA
(0.877), TRK (0.861), dan DO (0.853),
menunjukkan bahwa konsistensi internal
item dalam masing-masing variabel sangat
baik. Selain itu, nilai Cronbach's Alpha untuk
seluruh variabel juga di atas ambang batas
0.7, dengan GHRM mencapai 0.864,
menunjukkan tingkat reliabilitas yang tinggi.

DO, KA, dan TRK memiliki nilai masing-

masing 0.755, 0.791, dan 0.758, yang juga
menunjukkan reliabilitas memadai karena
berada diata 0,7 (Hair et al.,, 2023).
Berdasarkan hasil ini, seluruh instrumen
penelitian dinyatakan reliable dan dapat
digunakan untuk mengukur masing-masing
variabel dengan konsisten.

Tabel 4, menyajikan hasil analisis R-
Squared (R? dan Adjusted R-Squared (R?
Adjusted) untuk variabel Komitmen Afektif
(KA) dan Tingkat Retensi Karyawan (TRK).
Nilai R-Squared menunjukkan proporsi
variansi dalam variabel dependen yang dapat
dijelaskan oleh variabel independen dalam
model. Untuk variabel KA, nilai R? adalah
0.241, yang berarti 24,1% variansi pada KA
dapat dijelaskan oleh variabel independen,
sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor
lain di luar model. Nilai Adjusted R? untuk KA
sedikit lebih rendah, yaitu 0.230, yang
mengoreksi bias akibat jumlah variabel dalam
model. Sementara itu, untuk variabel TRK,
nilai R? adalah 0.165, menunjukkan bahwa
16,5% dalam retensi

variansi tingkat

karyawan dijelaskan oleh variabel
independen, dengan Adjusted R? sebesar
0.147 yang mengindikasikan penyesuaian
terhadap kompleksitas model. Nilai R?* dan
Adjusted R? ini menunjukkan bahwa model
memiliki kemampuan prediksi yang moderat

dalam menjelaskan variabel KA dan TRK.
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Hasil Uji Hipotesis

Analisis statistik yang ketat menunjukkan
pentingnya setiap hipotesis dalam hubungan
antar konstruksi. Pendekatan ini memastikan
evaluasi teoritis yang kuat dan relevansi
dalam pemahaman. Analisis berbasis data
meningkatkan kredibilitas penelitian dan
kemajuan dalam praktik green human
resources management.

Tabel 5, menyajikan hasil pengujian
hipotesis hubungan langsung antara variabel
dalam model penelitian menggunakan
parameter Original Sample (O), T-Statistics,
dan P-Values. Pada H1, hubungan antara
Green HRM (GHRM) dan Tingkat Retensi
Karyawan (TRK) menunjukkan nilai koefisien
0.210, dengan T-Statistics sebesar 1.900 dan
P-Value 0.058. Meskipun ada hubungan
positif, hasil ini tidak signifikan secara
statistik karena P-Value > 0.05. Pada H2,
hubungan antara GHRM dan Komitmen
Afektif (KA) signifikan dengan koefisien 0.535,
T-Statistics 7.852, dan P-Value 0.000,
menunjukkan pengaruh positif yang kuat.
Sebaliknya, @ H3  menunjukkan  bahwa
Dukungan Organisasi (DO) tidak berpengaruh
signifikan terhadap TRK, dengan koefisien -
0.042, T-Statistics 0.345, dan P-Value 0.730.

Hal serupa terjadi pada H4, di mana

hubungan antara DO dan KA juga tidak

signifikan, dengan koefisien -0.087, T-
Statistics 1.030, dan P-Value 0.304. Pada H5,
hubungan antara KA dan TRK signifikan
secara positif, dengan koefisien 0.277, T-
Statistics 2.752, dan P-Value 0.006. Hasil ini
menunjukkan bahwa KA memiliki pengaruh
langsung yang signifikan terhadap retensi
karyawan. Secara keseluruhan, hanya H2 dan
HS yang didukung secara statistik, sementara
hipotesis lainnya tidak signifikan.

Tabel 6, menyajikan hasil pengujian
hipotesis efek tidak langsung (indirect effect)
dalam model penelitian. Pada H6, hubungan
antara Green HRM (GHRM) dan Tingkat
Retensi Karyawan (TRK) melalui Komitmen
Afektif (KA) menunjukkan pengaruh positif
yang signifikan, dengan koefisien 0.148, T-
Statistics sebesar 2.556, dan P-Value 0.011.
Hasil ini menunjukkan bahwa KA berperan
sebagai mediator yang signifikan dalam
hubungan GHRM dan TRK.
Sebaliknya, pada H?7,

antara
hubungan tidak
langsung antara Dukungan Organisasi (DO)
dan TRK melalui KA tidak signifikan, dengan
koefisien -0.024, T-Statistics 0.027, dan P-
Value 0.363. Hal ini mengindikasikan bahwa
KA tidak memediasi hubungan antara DO dan
TRK secara signifikan. Dengan demikian,
hipotesis H6 didukung secara statistik,

sementara H7 tidak didukung.
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Tabel 1
Hasil Resoponden

Jumlah Presentase

Jenis Kelamin

Laki-Laki 78 52.34%
Perempuan 71 47.65%
Total 149 100%
Usia
< 20 tahun 2 1.34%
21-30 tahun 67 44.96%
31-40 tahun 50 33.55%
> 40 tahun 30 20.13%
Total 149 100%
Tingkat Pendidikan
SMP 131 87.91%
SMA 12 8.05%
S1 S 3.36%
S2 1 0.67%
Total 149 100%

Sumber : Hasil olah data penelitian

Tabel 2
Hasil Validitas

Variabel Item Validitas AVE Keterangan ‘

ghrm1 0,831 Valid

GHRM ghrm?2 0,786 0659, Valid
ghrm3 0,819 Valid

DO1 0,939 Valid

DO DO2 0,836 0,739 Valid
DO3 0,797 Valid

KA1 0,799 Valid

KA KA2 0,839 0,705 Valid
KA3 0,879 Valid

TRK1 0,782 Valid

TRK TRK2 0,823 0,674 Valid
TRKS3 0,855 Valid

Sumber : Hasil olah data penelitian
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Tabel 3
Hasil Composite reliability dan Cronbach's alpha

Variabel Composite Reliability Cronbach's Alpha Keterangan

GHRM 0,894 0,864 Reliable
DO 0,853 0,755 Reliable
KA 0,877 0,791 Reliable
TKR 0,861 0,758 Reliable

Sumber : Hasil olah data penelitian

Tabel 4
Hasil R-squared dan adjusted R-squared

Variabel R Square R Square Adjusted
KA 0,241 0,230
TRK 0,165 0,147

Sumber : Hasil olah data penelitian

Tabel 5
Hasil Hipotesis Pengaruh Langsung

Hipotesis Pengaruh Original Sample T Statistics Nilai P

H1 GHRM-> TRK 0.210 1.900 0.058
H2 GHRM -> KA  0.535 7.852 0.000
H3 DO -> TRK -0.042 0.345 0.730
H4 DO -> KA -0.087 1.030 0.304
HS5 KA -> TRK 0.277 2.752 0.006

Sumber : Hasil olah data penelitian

Tabel 6
Hasil Hipotesis PengaruhTidak Langsung

Hipotesis Pengaruh Original Sample T Statistics Nilai P
H6 GHRM-> KA -> TRK 0.148 2.556 0.011
H7 DO -> KA -> TRK -0.024 0.027 0.363

Sumber : Hasil olah data penelitian
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Gambar 2. Hasil Penelitian

Pembahasan

GHRM berpengaruh Positif dan signifikan
terhadap Tingkat Retensi Karyawan

Green Human Resource Management (GHRM)
semakin diakui sebagai praktik strategis yang
dapat memengaruhi retensi karyawan secara
positif, terutama di UKM yang bertujuan
untuk kinerja yang berkelanjutan. Namun,
studi mengungkapkan bahwa meskipun
inisiatif GHRM seperti rekrutmen, pelatihan,
dan pengembangan hijau dapat meningkatkan
kepuasan karyawan dan menarik bakat,

dampak langsungnya terhadap retensi tidak

mampu membangun hubungan yang kuat dan
signifikan secara statistik. Penelitian telah
bahwa GHRM

menunjukkan praktik

mempromosikan budaya tanggung jawab
lingkungan, yang dapat meningkatkan daya
tarik dan komitmen organisasi di antara
karyawan. Hal ini terutama terlihat ketika
perusahaan mengintegrasikan praktik hijau
ke dalam strategi SDM, sehingga
meningkatkan keselarasan karyawan dengan
terutama

nilai-nilai  organisasi,

keberlanjutan (Merlin & Chen, 2022).

seputar
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Terlepas dari potensi manfaatnya, hubungan
antara GHRM dan retensi karyawan tetap
kompleks. Beberapa penelitian menunjukkan
bahwa GHRM memiliki efek positif tetapi tidak
berlebihan, terutama dalam organisasi di
mana inisiatif lingkungan dipandang sebagai
perhatian sekunder daripada bagian inti dari
identitas organisasi (Zihan & Makhbul, 2024).
GHRM dan

antara retensi

tidak

Hubungan

karyawan selalu langsung atau
langsung, dan seringkali memerlukan faktor
tambahan, seperti kepemimpinan yang efektif,
budaya organisasi, dan komunikasi yang jelas
tentang untuk

tujuan lingkungan,

menciptakan dampak yang benar-benar
berkelanjutan pada retensi (Lin et al., 2024).
GHRM tidak berpengaruh disebabkan oleh
beberapa faktor, seperti rendahnya
pemahaman karyawan terhadap nilai-nilai
GHRM, keterbatasan sumber daya UKM dalam
mengimplementasikan program GHRM secara
menyeluruh, atau masih dominannya faktor-
faktor lain seperti gaji, keamanan kerja, dan
peluang  pengembangan karier = dalam
memengaruhi keputusan retensi. Dengan kata
lain, meskipun GHRM memberikan sinyal
positif tentang komitmen UKM terhadap
keberlanjutan dan kesejahteraan karyawan,
hal tersebut belum cukup untuk menjadi
alasan utama karyawan bertahan, terutama
dasar dan

jika  kebutuhan ekspektasi

profesional lainnya belum terpenuhi secara

optimal. Dengan demikian, meskipun GHRM

dapat menumbuhkan keterlibatan dan
kepuasan karyawan, pengaruhnya terhadap
retensi mungkin masih dimoderasi oleh

dinamika organisasi lainnya.

GHRM berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen afektif

Penelitian mendukung bahwa Green Human
(GHRM)
dampak positif yang signifikan terhadap

Resource Management memiliki
komitmen afektif karyawan. Hubungan ini
sangat penting karena praktik GHRM, seperti
mempromosikan perilaku ramah lingkungan
dalam UKM,

dan keberlanjutan dapat

meningkatkan keterikatan emosional
karyawan dengan tempat kerjanya. Ketika
karyawan merasa bahwa organisasi mereka
menghargai praktik hijau, karyawan lebih
cenderung merasa berkomitmen = pada
pekerjaan mereka dan UKM itu sendiri. Dalam
sebuah studi yang dilakukan di sektor
pariwisata Portugis, temuan menunjukkan
bahwa  praktik GHRM  secara  positif
memengaruhi perilaku ramah lingkungan dan
afektif

bertindak sebagai mediator dalam hubungan

kinerja hijau, dengan komitmen
ini (Gomes et al., 2024). Karyawan yang lebih

berkomitmen secara afektif  terhadap
organisasi mereka menunjukkan perilaku
ramah lingkungan yang lebih kuat dan

berkontribusi lebih efektif pada kinerja hijau
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organisasi. Demikian pula, dalam konteks

lain, persepsi supervisor dan karyawan

tentang praktik GHRM terkait positif dengan
kepuasan kerja yang lebih tinggi dan
komitmen afektif. Temuan ini menunjukkan
bahwa ketika organisasi mengadopsi praktik
GHRM

selaras  dengan

tidak

yang tujuan

lingkungan, mereka hanya
mempromosikan keberlanjutan tetapi juga
meningkatkan hubungan emosional yang
dirasakan karyawan terhadap organisasi, yang
pada gilirannya

dapat  meningkatkan

komitmen dan kinerja.

Dukungan organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Tingkat retensi
Karyawan

Dukungan Organisasi (DO) dalam beberapa
penelitian menunjukkan bahwa pengaruhnya
terhadap tingkat retensi karyawan (TRK) tidak
signifikan. Beberapa penelitian
mengungkapkan bahwa meskipun dukungan
dari organisasi dapat meningkatkan rasa
keterlibatan dan kepuasan kerja, dalam

beberapa kasus pengaruhnya terhadap

keputusan karyawan untuk tetap bertahan

atau meninggalkan perusahaan tidak kuat

untuk dianggap sebagai faktor wutama.
Misalnya, ketika  faktor lain  seperti
kesempatan untuk pengembangan

profesional, pengakuan atas kinerja, dan
kompensasi lebih kompetitif hadir, dukungan

organisasi tidak memiliki pengaruh yang

dominan dalam mengurangi turnover atau
meningkatkan retensi jangka Panjang (Kebede
& Wang, 2022). Hal ini menunjukkan bahwa
meskipun dukungan  organisasi dapat
membantu dalam menciptakan lingkungan
kerja yang lebih positif, pengaruhnya terhadap
retensi karyawan sering kali bergantung pada
berbagai faktor kontekstual dan tidak selalu
signifikan ketika diuji secara langsung dalam
beberapa penelitian.

Pada Usaha Kecil dan Menengah (UKM),
dukungan organisasi memang berperan dalam
menciptakan lingkungan kerja yang positif,
namun  pengaruhnya terhadap retensi
karyawan sering kali tidak signifikan secara
langsung. Hal ini disebabkan oleh berbagai
faktor kontekstual seperti keterbatasan
sumber daya, struktur organisasi yang datar,
serta minimnya jenjang karier yang jelas.
Meskipun UKM dapat memberikan dukungan
dalam bentuk hubungan interpersonal yang
erat, fleksibilitas

kerja, dan perhatian

terhadap kesejahteraan karyawan, hal

tersebut belum cukup untuk
mempertahankan karyawan jika harapannya
tidak terpenuhi. Efektivitas dukungan
organisasi dalam meningkatkan retensi di
UKM sangat bergantung pada kesesuaian
antara bentuk dukungan yang diberikan dan
kebutuhan nyata karyawan, serta konteks

sosial budaya yang melingkupinya.
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Dukungan Organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen Afektif

Studi telah mengeksplorasi hubungan antara
dukungan organisasi (DO) dan komitmen
afektif (KA), tetapi temuan menunjukkan
bahwa hubungan tersebut seringkali lemah

atau tidak signifikan. Dalam beberapa kasus,

sementara  dukungan  organisasi yang
dirasakan  dukungan  organisasi telah
dihipotesiskan untuk memengaruhi

komitmen, pengaruh langsungnya terbukti

minimal. Misalnya, penelitian telah

menunjukkan bahwa meskipun dukungan
organisasi memiliki korelasi positif dengan
komitmen afektif, kemampuan prediktifnya
terbatas, hanya menjelaskan sebagian kecil
dari varians dalam komitmen afektif (Kaur,
2017). Selain itu, sementara beberapa
penelitian menyarankan hubungan positif,
peneliti juga menemukan bahwa dampaknya
tidak untuk

cukup substansial

menganggapnya sebagai prediktor kuat

komitmen afektif, dukungan organisasi tidak
secara signifikan mempengaruhi komitmen
afektif dalam semua konteks, terutama ketika
faktor-faktor lain ikut berperan di dalam UKM

dengan banyaknya keterbatasan.

Komitmen Organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhdap Tingkat Retensi
Karyawan

afektif,

Komitmen yang mengacu pada

keterikatan emosional dan identifikasi

karyawan  dengan organisasi  mereka,
memainkan peran penting dalam retensi
UKM.

karyawan  di Karyawan

yang
berkomitmen kuat secara afektif cenderung
tetap bersama organisasi karena karyawan

menginginkannya, bukan karena harus.
Penelitian secara konsisten menunjukkan
hubungan positif dan signifikan antara
komitmen afektif dan hasil utama organisasi,
seperti niat pergantian yang lebih rendah dan
peningkatan kinerja. lkatan emosional ini
menumbuhkan loyalitas dan keterlibatan,
yang penting untuk menciptakan tenaga kerja
yang stabil

sukarela (Alketbi & Rice, 2024).

dan mengurangi pergantian

Dengan demikian, bagi UKM yang ingin
mempertahankan talenta mereka, fokus harus
diberikan pada upaya menumbuhkan
komitmen afektif melalui praktik SDM yang
berkelanjutan, lingkungan kerja yang positif,
dan peran kerja yang jelas. Selain itu,
pengaruh komitmen afektif pada retensi
karyawan didokumentasikan dengan baik
dalam literatur, dengan penelitian
menunjukkan bahwa hal itu mengarah pada
tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi,
perilaku kewarganegaraan organisasi, dan
produktivitas secara keseluruhan. Dengan
demikian, menumbuhkan komitmen afektif
melalui praktik SDM yang mendukung, peran

pekerjaan yang jelas, dan lingkungan kerja
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yang positif sangat penting bagi organisasi

yang ingin mempertahankan bakat mereka.

Komitmen Afektif Memediasi Hubungan
antara GHRM terhadap Tingkat Retensi
Karyawan
Beberapa penelitian menyoroti dampak positif
dan signifikan dari Manajemen Sumber Daya
Manusia Hijau (GHRM) terhadap hasil
karyawan, termasuk komitmen afektif dan
kinerja organisasi. Praktik GHRM, seperti
rekrutmen, pelatihan, dan manajemen kinerja
yang berfokus pada lingkungan, ditemukan
untuk meningkatkan komitmen karyawan
terhadap inisiatif hijau, yang pada gilirannya
secara positif memengaruhi perilaku seperti
praktik ramah lingkungan dan kinerja
organisasi. Hubungan ini menggarisbawahi
peran penting komitmen afektif sebagai
mediator antara praktik GHRM dan retensi
karyawan, terutama dalam organisasi yang
bertujuan untuk menumbuhkan perilaku
berkelanjutan dan meningkatkan kinerja hijau
(Alketbi & Rice, 2024).

Sejalan dengan temuan ini, penelitian

menunjukkan bahwa GHRM dapat mendorong

komitmen afektif, yang selanjutnya
memperkuat retensi karyawan dengan
menyelaraskan nilai-nilai pribadi dengan

tujuan di UKM. Keselarasan ini mendorong
keterlibatan yang lebih besar dalam inisiatif
organisasi, menumbuhkan rasa memiliki dan

tanggung jawab terhadap organisasi dan

tujuan lingkungannya Oleh karena itu,
mengadopsi praktik GHRM dapat menjadi
strategi yang efektif untuk tidak hanya
meningkatkan hasil keberlanjutan tetapi juga
meningkatkan loyalitas dan retensi karyawan

di UKM.

Komitmen Afektif Memediasi Hubungan
antara Dukungan organisasi terhadap

Tingkat Retensi Karyawan

Pengaruh tidak langsung yang signifikan
antara dukungan organisasi yang dirasakan
(DO) dan retensi karyawan (TRK) melalui
komitmen organisasi afektif (KA) konsisten
dengan beberapa penelitian. Temuan ini
menunjukkan bahwa meskipun dukungan
organisasi mungkin berperan dalam
membentuk sikap dan perilaku karyawan,
efeknya terhadap retensi mungkin tidak
dimediasi secara kuat melalui komitmen,
terutama di  UKM. Penelitian  telah
menunjukkan bahwa dukungan organisasi
dapat secara langsung  memengaruhi
komitmen, tetapi efek mediasi pada retensi
lebih lemah atau kurang konsisten. Misalnya,
dalam  beberapa  penelitian, dukungan
organisasi yang dirasakan telah terbukti
secara komitmen

afektif,

positif mempengaruhi

tetapi hubungan dengan retensi

menjadi kurang jelas ketika jalur tidak
langsung dipertimbangkan. Ini menunjukkan
bahwa faktor lain, seperti kepuasan kerja atau

keterlibatan kerja, mungkin menjadi mediator
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yang lebih kuat dalam memengaruhi retensi
(Silva et al., 2022). Oleh karena itu, UKM yang
ingin meningkatkan retensi mungkin perlu
fokus pada strategi yang lebih langsung atau
mediator

mengeksplorasi tambahan yang

dapat memperkuat efek dukungan yang

dirasakan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dalam
penelitian ini, Green HRM (GHRM) terbukti
berpengaruh signifikan terhadap Komitmen
Afektif (KA), yang menunjukkan bahwa

penerapan praktik SDM ramah lingkungan

mampu meningkatkan keterikatan emosional

karyawan terhadap organisasi. Namun,
hubungan langsung antara GHRM dan
Tingkat Retensi Karyawan (TRK) tidak

signifikan, meskipun arahnya positif. Hal

serupa terjadi pada variabel Dukungan

Organisasi (DO), di mana tidak ditemukan
pengaruh signifikan baik terhadap KA
maupun TRK. Dalam pengujian efek mediasi,
Komitmen Afektif (KA) terbukti sebagai
mediator yang signifikan dalam hubungan
antara GHRM dan TRK. Artinya, GHRM dapat
meningkatkan retensi karyawan di UKM
secara tidak langsung melalui peningkatan
komitmen afektif. Sebaliknya, DO tidak

memiliki pengaruh mediasi yang signifikan,

menandakan bahwa persepsi dukungan

organisasi belum cukup kuat untuk
mendorong komitmen atau retensi. Hasil ini
menegaskan pentingnya peran GHRM dan KA
dalam memperkuat retensi karyawan di UKM,
sementara efektivitas DO perlu ditinjau
kembali dengan mempertimbangkan faktor

lain yang mungkin lebih relevan.

IMPLIKASI PENELITIAN

Studi ini menunjukkan bahwa Green HRM

berpengaruh signifikan terhadap retensi
karyawan melalui mediasi komitmen afektif di
UKM manufaktur. Praktik SDM yang berbasis
keterikatan

lingkungan menumbuhkan

emosional, meningkatkan loyalitas, dan
menurunkan turnover. Implikasi praktisnya,
UKM perlu mengintegrasikan prinsip
keberlanjutan dalam rekrutmen, pelatihan,
evaluasi kinerja, dan kompensasi. Sebaliknya,
dukungan organisasi yang dirasakan tidak
berpengaruh signifikan terhadap komitmen
afektif maupun retensi, sehingga pendekatan
yang lebih konkret seperti pelibatan karyawan
dalam inisiatif hijau dan penghargaan atas
kontribusi lingkungan diperlukan. Penelitian
lanjutan disarankan meneliti pengaruh
budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan

karakteristik individu terhadap retensi.
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