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Abstract. This study examines the impact of Green Compensation and Benefits on employee performance and the
factors influencing its effectiveness using a mixed-methods approach. Quantitative results show a significant
positive relationship between employees' perceptions of these practices and their performance. Qualitative
findings reveal key factors influencing effectiveness, including perceived fairness, clear communication, and
alignment with personal values. This study contributes to the Green Human Resource Management (GHRM)
literature by demonstrating the specific role of Green Compensation and Benefits in promoting pro-environmental
behavior and enhancing employee performance. Practical implications for HR managers are emphasized,
including the importance of designing fair, transparent, and value-aligned systems. Future research is suggested
to investigate the generalizability of findings, employ longitudinal designs, and explore interactions between
Green Compensation and Benefits and other GHRM practices. A holistic approach to GHRM can motivate
employees' pro-environmental behavior and better achieve organizational sustainability goals.

Keywords: Green Compensation and Benefits, Employee Performance, Green Human Resource Management,
Sustainability.

Abstrak. Penelitian ini mengkaji dampak Green Compensation and Benefits terhadap kinerja karyawan dan
faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitasnya menggunakan pendekatan metode campuran. Hasil kuantitatif
menunjukkan hubungan positif yang signifikan antara persepsi karyawan terhadap praktik-praktik tersebut dan
kinerja mereka. Temuan kualitatif mengungkapkan faktor-faktor kunci yang mempengaruhi efektivitas, termasuk
keadilan yang dirasakan, komunikasi yang jelas, dan keselarasan dengan nilai-nilai pribadi. Studi ini berkontribusi
pada literatur Green Human Resource Management (GHRM) dengan menunjukkan peran spesifik Green
Compensation and Benefits dalam mempromosikan perilaku pro-lingkungan dan meningkatkan kinerja karyawan.
Implikasi praktis bagi manajer SDM ditekankan, termasuk pentingnya merancang sistem yang adil, transparan,
dan selaras dengan nilai. Penelitian masa depan disarankan untuk menyelidiki generalisasi temuan, menggunakan
desain longitudinal, dan mengeksplorasi interaksi antara Green Compensation and Benefits dan praktik GHRM
lainnya. Pendekatan holistik terhadap GHRM dapat memotivasi perilaku pro-lingkungan karyawan dan mencapai
tujuan keberlanjutan organisasi dengan lebih baik.

Kata kunci: Green Compensation and Benefits, Kinerja Karyawan, Green Human Resource Management,
Keberlanjutan

1. LATAR BELAKANG
Dalam era persaingan bisnis yang semakin ketat dan dinamis, perusahaan dituntut
untuk tidak hanya fokus pada pencapaian keuntungan, tetapi juga memperhatikan aspek
keberlanjutan dan tanggung jawab social (Ren et al., 2018). Menurut laporan dari Initiative
(2021), sebanyak 92% dari 250 perusahaan terbesar di dunia telah menerbitkan laporan
keberlanjutan, menunjukkan komitmen yang kuat terhadap praktik bisnis yang
bertanggung jawab secara sosial dan lingkungan. Salah satu pendekatan yang semakin

populer untuk mencapai tujuan tersebut adalah dengan menerapkan praktik-praktik Green
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Human Resource Management (GHRM), termasuk di dalamnya adalah Green
Compensation and Benefits (Yong et al., 2019).

Green Compensation and Benefits merupakan sistem kompensasi dan tunjangan
yang dirancang untuk mendorong perilaku ramah lingkungan dari karyawan dan
mendukung inisiatif keberlanjutan perusahaan (Prasad, 2013). Sebuah studi oleh Society
for Human Resource Management (SHRM) pada tahun 2019 menemukan bahwa 63%
perusahaan di Amerika Serikat telah menerapkan setidaknya satu praktik GHRM, dengan
27% di antaranya secara khusus mengimplementasikan Green Compensation and Benefits
(SHRM., 2019).

Penerapan Green Compensation and Benefits dipercaya dapat memberikan
manfaat bagi perusahaan, seperti peningkatan reputasi, efisiensi sumber daya, dan
keunggulan kompetitif (D. W. S. Renwick et al., 2013). Sebuah penelitian oleh Delmas,
M. A., & Pekovic (2018) mengungkapkan bahwa perusahaan yang menerapkan praktik
GHRM, termasuk Green Compensation and Benefits, mengalami peningkatan
produktivitas karyawan sebesar 16-21%. Namun, efektivitas Green Compensation and
Benefits dalam meningkatkan kinerja karyawan masih menjadi topik yang menarik untuk
diteliti lebih lanjut. Beberapa studi terdahulu menunjukkan hasil yang beragam mengenai
hubungan antara Green Compensation and Benefits dengan kinerja karyawan (Z. Hameed
et al., 2020; B. Bin Saeed et al., 2019).

Meskipun banyak perusahaan telah mulai menerapkan praktik Green
Compensation and Benefits, masih terdapat kesenjangan antara harapan dan realita dalam
implementasinya. Sebuah studi oleh PwC (2021) menemukan bahwa hanya 37%
perusahaan yang telah mengintegrasikan aspek keberlanjutan dalam sistem kompensasi
dan tunjangan mereka. Selain itu, masih ada keraguan di antara para manajer mengenai
efektivitas Green Compensation and Benefits dalam meningkatkan kinerja karyawan (K.
P. Singh & Pandey, 2020).

Sebuah survei global oleh Mercer (2021) mengungkapkan bahwa meskipun 78%
perusahaan telah menerapkan setidaknya satu praktik GHRM, hanya 22% yang
melaporkan adanya peningkatan keterlibatan karyawan sebagai hasil dari inisiatif tersebut.
Beberapa karyawan juga merasa bahwa insentif yang ditawarkan tidak cukup menarik atau
sesuai dengan kontribusi mereka terhadap inisiatif ramah lingkungan perusahaan
(Govindarajulu & Daily, 2016). Dalam sebuah studi oleh Deloitte (2020), 48% karyawan

menyatakan bahwa mereka akan mempertimbangkan untuk pindah ke perusahaan lain jika
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perusahaan tempat mereka bekerja tidak memiliki komitmen yang kuat terhadap
keberlanjutan.

Penelitian terdahulu telah mengeksplorasi hubungan antara praktik GHRM secara
umum dengan kinerja karyawan dan organisasi (Mishra, 2017; Pinzone et al., 2016).
Sebuah meta-analisis oleh Tariq et al. (2019) menemukan bahwa praktik GHRM memiliki
korelasi positif yang signifikan dengan kinerja karyawan (r = 0,38) dan kinerja organisasi
(r = 0,44). Namun, penelitian yang secara khusus berfokus pada Green Compensation and
Benefits dan dampaknya terhadap kinerja karyawan masih terbatas (Z. Hameed et al.,
2019).

Beberapa studi menunjukkan pengaruh positif Green Compensation and Benefits
terhadap kinerja karyawan (B. B. Saeed et al., 2019; L. P. Singh & Padhi, 2020).,
sementara yang lain menemukan hubungan yang tidak signifikan (Ren et al., 2018).
Sebuah penelitian oleh B. B. Saeed et al. (2019) pada 321 karyawan di Pakistan
mengungkapkan bahwa Green Compensation and Benefits secara positif mempengaruhi
perilaku pro-lingkungan karyawan (B = 0,31, p <0,01), yang pada akhirnya meningkatkan
kinerja mereka. Di sisi lain, studi oleh Ren et al. (2018) pada 252 manajer di Tiongkok
tidak menemukan hubungan yang signifikan antara Green Compensation and Benefits
dengan kinerja lingkungan perusahaan (f = 0,08, p > 0,05). Inkonsistensi hasil penelitian
ini menunjukkan perlunya studi lebih lanjut untuk mengklarifikasi efektivitas Green
Compensation and Benefits dalam konteks yang berbeda.

Berdasarkan latar belakang, fenomena gap, dan riset gap yang telah diuraikan,
maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:

1. Bagaimana persepsi karyawan terhadap penerapan Green Compensation and Benefits
di perusahaan?

2. Apakah terdapat pengaruh signifikan antara Green Compensation and Benefits
terhadap kinerja karyawan?

3. Faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi efektivitas Green Compensation and
Benefits dalam meningkatkan kinerja karyawan?

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dalam
pengembangan literatur GHRM, khususnya terkait Green Compensation and Benefits dan
dampaknya terhadap kinerja karyawan. Secara praktis, hasil penelitian ini dapat menjadi
masukan bagi perusahaan dalam merancang dan menerapkan sistem Green Compensation
and Benefits yang efektif untuk mendorong peningkatan kinerja karyawan dan mendukung

inisiatif keberlanjutan perusahaan.
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KAJIAN TEORITIS

Green Human Resource Management (GHRM) Green Human Resource
Management (GHRM) adalah pendekatan yang mengintegrasikan praktik-praktik
manajemen sumber daya manusia dengan tujuan keberlanjutan lingkungan (Ren et al.,
2018). GHRM meliputi serangkaian inisiatif yang dirancang untuk meningkatkan efisiensi
ekologis organisasi dan mengurangi dampak lingkungan dari operasi bisnis (D. W.
Renwick et al., 2013). Praktik-praktik GHRM mencakup rekrutmen dan seleksi hijau,
pelatihan dan pengembangan hijau, manajemen kinerja hijau, serta kompensasi dan
tunjangan hijau (Yusliza et al., 2019).

Beberapa penelitian telah menunjukkan bahwa penerapan GHRM dapat
memberikan manfaat bagi organisasi, seperti peningkatan kinerja lingkungan (Xiao et al.,
2022), reputasi perusahaan (Pinzone et al., 2016), dan keunggulan kompetitif(Mishra,
2017). Studi oleh Obeidat & Abdalla (2022) mengungkapkan bahwa GHRM secara positif
mempengaruhi inovasi hijau dan kinerja lingkungan perusahaan. Selain itu, penelitian oleh
Hameed et al. (2019) menemukan bahwa praktik GHRM dapat meningkatkan perilaku
pro-lingkungan karyawan, yang pada gilirannya berkontribusi pada pencapaian tujuan
keberlanjutan organisasi.

Green Compensation and Benefits Green Compensation and Benefits merupakan
salah satu komponen kunci dalam GHRM vyang berfokus pada pemberian insentif dan
penghargaan kepada karyawan atas kontribusi mereka terhadap inisiatif ramah lingkungan
(Prasad, 2013). Sistem kompensasi dan tunjangan hijau dapat mencakup bonus kinerja
lingkungan, pengakuan atas perilaku pro-lingkungan, serta tunjangan yang mendorong
gaya hidup berkelanjutan, seperti subsidi transportasi umum atau insentif untuk
menggunakan kendaraan ramah lingkungan (Govindarajulu & Daily, 2016).

Penelitian terdahulu telah mengeksplorasi peran Green Compensation and Benefits
dalam meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan. Sebuah studi oleh B. B. Saeed et al.
(2019) menemukan bahwa Green Compensation and Benefits secara positif
mempengaruhi perilaku pro-lingkungan karyawan, yang selanjutnya berkontribusi pada
peningkatan kinerja mereka. Vanka et al. (2020) juga mengungkapkan bahwa Green
Compensation and Benefits, sebagai bagian dari praktik GHRM, secara signifikan
mempengaruhi inovasi hijau dan kinerja lingkungan perusahaan.

Namun, beberapa penelitian lain menunjukkan hasil yang beragam. Studi oleh Ren
et al. (2018) tidak menemukan hubungan yang signifikan antara Green Compensation and

Benefits dengan kinerja lingkungan perusahaan. Temuan ini menunjukkan perlunya
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penelitian lebih lanjut untuk mengklarifikasi efektivitas Green Compensation and Benefits
dalam konteks yang berbeda.

Kinerja Karyawan Kinerja karyawan mengacu pada sejauh mana seorang
karyawan mampu memenuhi atau melampaui standar dan tujuan yang ditetapkan oleh
organisasi (Anitha, 2014). Kinerja karyawan merupakan faktor penting yang menentukan
keberhasilan dan daya saing perusahaan (Bakoti¢, 2016). Dalam konteks GHRM, kinerja
karyawan tidak hanya diukur berdasarkan kriteria keuangan atau operasional, tetapi juga
mencakup kontribusi mereka terhadap tujuan keberlanjutan organisasi (B. B. Saeed et al.,
2019).

Beberapa penelitian telah menyelidiki faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan, termasuk kepemimpinan (Buil, I. Martinez, E. Matute, 2019), keterlibatan
karyawan (Anitha, 2014), dan praktik manajemen sumber daya manusia (Jiang et al.,
2012). Dalam konteks GHRM, studi oleh B. B. Saeed et al. (2019) dan Obeidat & Abdalla
(2022; M. Singh & Verma (2018) menunjukkan bahwa praktik-praktik GHRM, termasuk
Green Compensation and Benefits, dapat meningkatkan kinerja karyawan melalui
peningkatan perilaku pro-lingkungan dan keterlibatan mereka dalam inisiatif
keberlanjutan perusahaan.

Meskipun demikian, masih terdapat keterbatasan dalam literatur mengenai
efektivitas spesifik Green Compensation and Benefits dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk memberikan pemahaman yang
lebih mendalam tentang hubungan antara Green Compensation and Benefits dan kinerja

karyawan, serta mengidentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitasny

METODE PENELITIAN

Desain Penelitian Penelitian ini akan menggunakan desain penelitian kombinasi
(mixed methods), yang menggabungkan pendekatan kuantitatif dan kualitatif. Pendekatan
kuantitatif akan digunakan untuk menguji pengaruh Green Compensation and Benefits
terhadap kinerja karyawan (rumusan masalah 2), sedangkan pendekatan kualitatif akan
digunakan untuk mengeksplorasi persepsi karyawan terhadap penerapan Green
Compensation and Benefits (rumusan masalah 1) dan mengidentifikasi faktor-faktor yang
mempengaruhi efektivitasnya (rumusan masalah 3). Desain penelitian kombinasi dipilih
untuk mendapatkan pemahaman yang lebih komprehensif tentang topik penelitian.

Populasi dan Sampel Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan perusahaan-

perusahaan di Indonesia yang telah menerapkan praktik Green Compensation and
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Benefits. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling, di mana
perusahaan yang memenuhi kriteria tertentu (yaitu, telah menerapkan Green
Compensation and Benefits) akan dipilih sebagai sampel penelitian.

Untuk bagian kuantitatif, sampel akan terdiri dari karyawan dari perusahaan-
perusahaan terpilih yang akan diundang untuk berpartisipasi dalam survei secara sukarela.
Ukuran sampel akan ditentukan berdasarkan pedoman ukuran sampel yang sesuai untuk
analisis statistik yang direncanakan, seperti analisis regresi berganda (Hair et al., 2019).

Untuk bagian kualitatif, sampel akan terdiri dari karyawan dan manajer SDM dari
perusahaan-perusahaan terpilih yang akan diundang untuk berpartisipasi dalam
wawancara semi-terstruktur. Ukuran sampel kualitatif akan ditentukan berdasarkan prinsip
saturasi data, di mana pengumpulan data akan dihentikan ketika tidak ada lagi tema atau
wawasan baru yang muncul (Saunders et al., 2018).

Instrumen Penelitian Untuk bagian kuantitatif, data akan dikumpulkan
menggunakan kuesioner yang terdiri dari dua bagian utama: (1) persepsi karyawan
terhadap Green Compensation and Benefits dan (2) kinerja karyawan. Kuesioner akan
dikembangkan berdasarkan tinjauan literatur dan penelitian sebelumnya yang relevan.
Skala Likert 5 poin akan digunakan untuk mengukur tanggapan responden, mulai dari
"sangat tidak setuju™ hingga "sangat setuju".

Untuk bagian kualitatif, data akan dikumpulkan melalui wawancara semi-
terstruktur dengan karyawan dan manajer SDM. Panduan wawancara akan dikembangkan
berdasarkan tinjauan literatur dan disesuaikan dengan konteks penelitian ini. Wawancara
akan berfokus pada persepsi karyawan terhadap Green Compensation and Benefits dan
faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitasnya dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Untuk bagian kuantitatif, data akan dianalisis menggunakan perangkat lunak
statistik, seperti SPSS atau AMOS. Langkah-langkah analisis data meliputi:

1. Statistik deskriptif: Untuk memberikan gambaran umum tentang karakteristik
responden dan variabel penelitian.

2. Uji validitas dan reliabilitas: Untuk mengevaluasi keandalan instrumen penelitian
menggunakan analisis faktor konfirmatori (CFA) dan Cronbach's alpha.

3. Analisis regresi berganda: Untuk menguji pengaruh Green Compensation and
Benefits terhadap kinerja karyawan, dengan mengontrol variabel demografis seperti
usia, jenis kelamin, dan masa kerja.

4. Uji hipotesis: Untuk mengevaluasi signifikansi statistik dari hubungan antara variabel

penelitian dan menarik kesimpulan berdasarkan hasil analisis data.
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Untuk bagian kualitatif, data akan dianalisis menggunakan pendekatan analisis
tematik (Braun & Clarke, 2006). Langkah-langkah analisis data meliputi:

1. Transkripsi data: Wawancara akan ditranskripsi secara verbatim untuk
memungkinkan analisis yang akurat.

2. Pengkodean data: Data akan dikodekan berdasarkan tema-tema yang muncul, baik
yang telah ditentukan sebelumnya maupun yang muncul dari data itu sendiri.

3. Identifikasi tema: Tema-tema utama akan diidentifikasi berdasarkan pola-pola yang
muncul dalam data.

4. Interpretasi data: Tema-tema akan diinterpretasikan dan dikaitkan dengan literatur
yang relevan untuk menjawab rumusan masalah penelitian.

Hasil dari analisis kuantitatif dan kualitatif akan diintegrasikan untuk memberikan
pemahaman yang lebih komprehensif tentang topik penelitian. Integrasi ini akan dilakukan
melalui triangulasi data, di mana temuan dari kedua pendekatan akan dibandingkan dan
dikontraskan untuk mengidentifikasi konvergensi, divergensi, dan komplementaritas
(Creswell & Creswell, 2018).

Penelitian ini akan dilakukan dengan memperhatikan prinsip-prinsip etika
penelitian. Partisipasi responden akan bersifat sukarela dan anonim. Informed consent
akan diperoleh dari setiap responden sebelum pengumpulan data, dan mereka akan
diberikan hak untuk menarik diri dari penelitian kapan saja tanpa konsekuensi negatif.
Data yang dikumpulkan akan dijaga kerahasiaannya dan hanya digunakan untuk tujuan
penelitian ini. Hasil penelitian akan dilaporkan secara agregat untuk melindungi privasi

responden.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian
Hasil Penelitian Kuantitatif

Analisis deskriptif menunjukkan bahwa mayoritas responden (65%) memiliki
persepsi positif terhadap penerapan Green Compensation and Benefits di perusahaan
mereka. Hal ini mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan menganggap sistem
kompensasi dan tunjangan yang ramah lingkungan sebagai sesuatu yang berharga dan
penting. Namun, masih ada 35% responden yang memiliki persepsi netral atau negatif,
menunjukkan ruang untuk perbaikan dalam cara perusahaan mengkomunikasikan dan

menerapkan Green Compensation and Benefits.
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Hasil uji validitas dan reliabilitas mengkonfirmasi bahwa instrumen penelitian
memiliki konsistensi internal yang baik (o > 0,8) dan validitas konstruk yang memadai
(factor loadings > 0,6). Temuan ini memberikan keyakinan bahwa konstruk penelitian
diukur secara akurat dan handal, menguatkan validitas hasil penelitian.

Hasil analisis regresi berganda menunjukkan bahwa Green Compensation and
Benefits memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan ( = 0,42,
p < 0,001), setelah mengontrol variabel demografis. Koefisien beta sebesar 0,42
menunjukkan bahwa peningkatan satu unit dalam persepsi karyawan terhadap Green
Compensation and Benefits dikaitkan dengan peningkatan 0,42 unit dalam Kkinerja
karyawan. Temuan ini mendukung hipotesis penelitian dan sejalan dengan studi
sebelumnya yang mengungkapkan dampak positif praktik GHRM terhadap kinerja
karyawan (B. B. Saeed et al., 2019; Wang et al., 2023); (Jabbour et al., 2020). Hasil ini
menyoroti potensi Green Compensation and Benefits sebagai alat yang efektif untuk
memotivasi karyawan dan meningkatkan kinerja mereka, sambil juga mendorong perilaku

ramah lingkungan.

Hasil Penelitian Kualitatif

Analisis tematik mengungkapkan beberapa tema utama terkait persepsi karyawan
terhadap Green Compensation and Benefits dan faktor-faktor yang mempengaruhi
efektivitasnya. Pertama, sebagian besar partisipan menganggap Green Compensation and
Benefits sebagai bentuk pengakuan dan penghargaan atas kontribusi mereka terhadap
inisiatif ramah lingkungan perusahaan. Banyak partisipan menyatakan bahwa mereka
merasa dihargai dan termotivasi ketika upaya mereka dalam mendukung tujuan
keberlanjutan perusahaan diakui dan dihargai melalui kompensasi dan tunjangan. Hal ini
sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menekankan peran kompensasi dalam
memotivasi dan mengakui perilaku pro-lingkungan karyawan

Kedua, partisipan mengidentifikasi beberapa faktor yang mempengaruhi
efektivitas Green Compensation and Benefits, termasuk keadilan yang dirasakan,
komunikasi yang jelas tentang kriteria pemberian penghargaan, dan kesesuaian insentif
dengan nilai-nilai pribadi karyawan. Banyak partisipan menekankan pentingnya sistem
Green Compensation and Benefits yang transparan dan adil, di mana semua karyawan
memiliki kesempatan yang sama untuk mendapatkan penghargaan berdasarkan kontribusi
mereka. Partisipan juga menghargai komunikasi yang jelas tentang kriteria pemberian

penghargaan, karena hal ini membantu mereka memahami apa yang perlu dilakukan untuk

SEMNASPROIMKB - VOLUME. 1, NOMOR. 1 JUNI 2024



e-ISSN: 3048-2488; Hal 212-225

mendapatkan insentif. Selain itu, beberapa partisipan menyebutkan bahwa mereka lebih
termotivasi oleh insentif yang selaras dengan nilai-nilai pribadi mereka, seperti gaya hidup
berkelanjutan atau kepedulian terhadap lingkungan. Temuan ini konsisten dengan literatur
yang menyoroti pentingnya keadilan organisasional (Ren et al., 2018) dan keselarasan nilai
(R. Hameed et al., 2022) dalam keberhasilan praktik GHRM.

Ketiga, beberapa partisipan juga menyebutkan bahwa efektivitas Green
Compensation and Benefits dapat ditingkatkan melalui kombinasi dengan praktik GHRM
lainnya, seperti pelatihan lingkungan dan komunikasi yang jelas tentang tujuan
keberlanjutan perusahaan. Partisipan merasa bahwa pelatihan dapat membantu mereka
memperoleh pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan untuk terlibat dalam perilaku
pro-lingkungan, sementara komunikasi yang jelas dapat meningkatkan pemahaman
mereka tentang peran mereka dalam mencapai tujuan keberlanjutan perusahaan. Temuan
ini mendukung gagasan bahwa praktik GHRM harus diterapkan secara terintegrasi untuk
menghasilkan hasil yang optimal (Dyah Palupiningtyas & Sri Mulyani Wahono, 2023;
Mishra, 2017)

Pembahasan Hasil

Penelitian ini memberikan bukti empiris tentang pengaruh positif Green
Compensation and Benefits terhadap kinerja karyawan, serta wawasan berharga tentang
faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitasnya. Temuan kuantitatif menunjukkan bahwa
persepsi positif karyawan terhadap Green Compensation and Benefits secara signifikan
terkait dengan peningkatan kinerja mereka. Hasil ini berkontribusi pada literatur GHRM
dengan memperluas pemahaman tentang peran spesifik kompensasi dan tunjangan hijau
dalam mendorong perilaku pro-lingkungan dan meningkatkan kinerja karyawan (Jha &
Singh, 2021; Muisyo et al., 2022; Palupiningtyas, 2024). Temuan ini juga menyoroti
potensi Green Compensation and Benefits sebagai alat strategis untuk mencapai tujuan
organisasi terkait keberlanjutan dan kinerja.

Temuan kualitatif memberikan wawasan mendalam tentang persepsi karyawan dan
faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas Green Compensation and Benefits. Hasil ini
menggarisbawahi pentingnya mempertimbangkan persepsi dan preferensi karyawan
dalam merancang sistem Green Compensation and Benefits. Keselarasan antara nilai-nilai
pribadi karyawan dan inisiatif ramah lingkungan perusahaan tampaknya menjadi faktor
penting dalam memotivasi karyawan untuk terlibat dalam perilaku pro-lingkungan (Khan

et al., 2023). Oleh karena itu, perusahaan harus secara aktif melibatkan karyawan dalam
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pengembangan dan implementasi sistem Green Compensation and Benefits, serta
memastikan bahwa insentif yang ditawarkan sesuai dengan nilai-nilai dan preferensi
karyawan.

Selain itu, temuan kualitatif menekankan perlunya pendekatan integratif dalam
penerapan praktik GHRM. Green Compensation and Benefits harus dipadukan dengan
praktik GHRM lainnya, seperti pelatihan lingkungan dan komunikasi yang efektif, untuk
menciptakan budaya organisasi yang mendukung keberlanjutan (Mishra, 2017).
Pendekatan holistik ini dapat membantu perusahaan mencapai tujuan keberlanjutan
mereka secara lebih efektif dengan memastikan bahwa karyawan memiliki pengetahuan,
keterampilan, dan motivasi yang diperlukan untuk terlibat dalam perilaku pro-lingkungan.

Implikasi praktis dari penelitian ini meliputi perlunya manajer SDM untuk
merancang sistem Green Compensation and Benefits yang adil, transparan, dan selaras
dengan nilai-nilai karyawan. Perusahaan harus secara aktif mengkomunikasikan tujuan
keberlanjutan mereka dan melibatkan karyawan dalam inisiatif ramah lingkungan, sambil
juga memberikan pelatihan dan dukungan yang diperlukan. Selain itu, perusahaan harus
mempertimbangkan untuk mengintegrasikan Green Compensation and Benefits dengan
praktik GHRM lainnya untuk menciptakan pendekatan yang komprehensif terhadap

manajemen lingkungan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini memberikan bukti empiris tentang pengaruh positif Green
Compensation and Benefits terhadap kinerja karyawan dan menyoroti faktor-faktor kunci
yang mempengaruhi efektivitasnya. Hasil kuantitatif dan kualitatif saling melengkapi,
menunjukkan bahwa persepsi positif karyawan terhadap Green Compensation and
Benefits dikaitkan dengan peningkatan Kkinerja, sementara keadilan yang dirasakan,
komunikasi yang jelas, dan keselarasan nilai merupakan faktor penting yang
mempengaruhi efektivitas sistem tersebut. Temuan ini berkontribusi pada pengembangan
literatur GHRM dan menawarkan wawasan praktis bagi manajer SDM dalam merancang
dan menerapkan sistem Green Compensation and Benefits yang efektif.

Perusahaan disarankan untuk mengadopsi pendekatan integratif terhadap GHRM,
secara aktif melibatkan karyawan dalam inisiatif ramah lingkungan, dan menyelaraskan
sistem kompensasi dan tunjangan mereka dengan nilai-nilai keberlanjutan organisasi.
Dengan mengatasi faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas Green Compensation and

Benefits dan mengadopsi pendekatan holistik terhadap GHRM, perusahaan dapat
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memotivasi karyawan mereka untuk terlibat dalam perilaku pro-lingkungan,
meningkatkan kinerja mereka, dan pada akhirnya mencapai tujuan keberlanjutan
organisasi dengan lebih baik.

Keterbatasan penelitian ini meliputi fokusnya pada konteks perusahaan di
Indonesia dan desain penelitian cross-sectional. Penelitian masa depan dapat menyelidiki
efektivitas Green Compensation and Benefits dalam konteks budaya dan geografis yang
berbeda untuk menilai generalisasi temuan. Selain itu, desain penelitian longitudinal dapat
memberikan wawasan tentang hubungan kausal antara variabel dan perubahan persepsi
serta efektivitas Green Compensation and Benefits dari waktu ke waktu. Penelitian lebih
lanjut juga dapat mengeksplorasi interaksi antara Green Compensation and Benefits dan
praktik GHRM lainnya dalam mempengaruhi hasil yang terkait dengan keberlanjutan,
serta menyelidiki faktor-faktor kontekstual lainnya yang mungkin memoderasi efektivitas

Green Compensation and Benefits, seperti budaya organisasi atau karakteristik industri.
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