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 Abstract: Tuntutan peningkatan kinerja karyawan 

yang selaras dengan prinsip keberlanjutan 

mendorong organisasi untuk menerapkan Green 

Human Resource Management (GHRM) dan sistem 

penilaian kinerja yang efektif. Namun, efektivitas 

keduanya terhadap kinerja karyawan disektor milik 

negara masih menunjukkan hasil yang tidak 

konsisten. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh Green Human Resource Management dan 

penilaian kinerja terhadap Kinerja Karyawan pada 

PT PLN (Persero) UP3 Kota Palopo. Pendekatan 

penelitian menggunakan metode kuantitatif dengan 

survei kuesioner kepada 92 responden yang dipilih 

melalui rumus Slovin dari populasi 119 karyawan. 

Analisis data dilakukan menggunakan regresi linearr 

berganda dengan bantuan SPSS versi 26. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa Green Human 

Resource Management tidak berpengaruh signifikan 

secara parsial, sedangkan penilaian kinerja 

berpengaruh positif dan signifikan secara parsial, 

namun keduanya berpengaruh secara simultan 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini menegaskan 

bahwa keberhasilan peningkatan kinerja karyawan 

pada PT PLN (Persero) lebih ditentukan oleh sistem 

penilaian kinerja yang objektif dibandingkan GHRM 

secara individual. 

Keywords: green human 

resource management, 

penilaian kinerja, kinerja 

karyawan 

 

PENDAHULUAN  
Perkembangan kesadaran lingkungan pada era modern mendorong berbagai organisasi 

untuk menerapkan praktik manajemen yang berorientasi pada keberlanjutan (Clewlow & Mishra, 

2017). Perusahaan tidak hanya dituntut untuk mencapai target kinerja, tetapi juga menjaga 

keseimbangan antara produktivitas dan pelestarian lingkungan. Kondisi ini memunculkan konsep 

Green Human Resource Management (GHRM), yaitu pendekatan manajemen sumber daya 

manusia yang memasukkan nilai-nilai ramah lingkungan ke dalam seluruh proses kerja (Ali et al., 

2024). Sebagai perusahaan milik negara yang bergerak di bidang ketenagalistrikan, PT PLN 

(Persero) UP3 Kota Palopo memiliki tanggung jawab strategis dalam mendukung keberlanjutan 
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energi nasional, sehingga penerapan GHRM menjadi relevan untuk memperkuat kualitas kinerja 

organisasi (Septianingsih, 2022). 

 Namun, realitas di lapangan menunjukkan bahwa implementasi GHRM belum 

memberikan dampak optimal terhadap kinerja karyawan, masih ditemukan indikasi rendahnya 

kesadaran lingkungan, kurangnya partisipasi dalam aktivitas ramah lingkungan, serta terbatasnya 

pelatihan berbasis lingkungan (Raba1 et al., 2025). Selain itu, beberapa fenomena seperti 

menurunnya produktivitas, kurangnya motivasi, dan ketidak hadiran kerja karyawan menunjukkan 

perlunya penguatan manajemen sumber daya manusia. Kondisi ini menandakan adanya 

kesenjangan antara tujuan GHRM sebagai kebijakan organisasi dengan penerapan aktual yang 

dirasakan oleh karyawan (Hadi, 2023).  

 Di sisi lain, penilaian kinerja merupakan aspek penting dalam memastikan efektivitas kerja 

karyawan, Sistem penilaian kinerja yang objektif dan terstruktur dapat membantu perusahaan 

memantau capaian individu, memberikan umpan balik, serta memacu peningkatan produktivitas 

(Dessler, 2020). Namun demikian, dalam konteks organisasi, ketidak jelasan standar penilaian dan 

persepsi kurangnya keadilan dalam proses evaluasi dapat berdampak pada menurunnya motivasi 

dan kinerja karyawan (Khaeruman et al., 2023). 

 Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa pengaruh Green Human Resource 

Management terhadap kinerja masih bersifat konsisten. Beberpa studi menemukan bahwa GHRM 

berpengaruh positif terhap kinerja karyawan melalui peningkatan kesadaran dan perilaku kerja 

berkelanjutan (Afriyeni, 2024), sementara penelitian lain menunjukkan bahwa GHRM belum 

memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan karena berfungsi sebagai 

alat evaluasi dan pengendalian kinerja (Barus & Siregar, 2023). Meskipun demikian, sebagian 

besar studi masih mengkaji kedua variabel tersebut secara terpisah, sehingga belum memberikan 

gambaran komprehensif mengenai pengaruh keduanya secara simultan, khususnya pada konteks 

perusahaan sektor milik negara. 

 Berdasarkan hal tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Green 

Human Resource Management dan Penilaian Kinerja terhadap Kinerja Karyawan di PT.PLN 

(Persero) UP3 Kota Palopo. Serta mengidentifikasi seberapa besar pengaruh keduanya terhadap 

peningkatan kinerja karyawan. Penelitian Ini diharapkan dapat memperkaya liretarur manajemen 

sumber daya manusia keberlanjutan serta memberikan kontribusi praktis bagi pengelolaan kinerja 

karyawan di sektor public. 

 

LANDASAN TEORI 

Penelitian ini di dasarkan pada teori Resource Based View yang di kemukakan oleh Barney 

J, (1991). Teori ini menjelaskan bahwa keunggulan kompetetif organisasi berasal dari sumber daya 

internal yang bernilai, langka, sulit ditiru, dan tidak tergantikan. Dalam konteks manajemen sumber 

daya manusia, karyawan merupakan aset strategis yang menentukan keberhasilan organisasi. Oleh 

karena itu, praktik Greeen Human Resource Management (GHRM) dan sistem penilaian kinerja 

yang efektif dapat menjaddi sumber keunggulan organisasi apabila di kelola secara optimal. 

 

Kinerja Karyawan 

 Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dilakukan sesuai dengan kemampuan dan 

kemauan seseorang untuk bekerja secara konsisten dalam jangka waktu tertentu (Febria et al., 

2021). Adapun menurut Sadat et al., (2020) salah satu faktor terpenting bagi setiap bisnis adalah 

kinerja karyawan. Hal ini karena kinerja karyawan menjadi tolak ukur keberhasilan dan 

kesejahteraan perusahaan secara keseluruhan. Adapun menurut Nurpadillah et al., (2024) kinerja 
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karyawan adalah hasil kerja yang diperoleh seorang karyawan berdasarkan pedoman kerja dalam 

jangka waktu tertentu. Sedangkan Menurut Yanto & Prasetyo, (2024) kinerja adalah kemampuan 

individu untuk melaksanakan tugas, hasil dari suatu tugas yang dapat diselesaikan oleh individu 

atau sekelompok individu dalam suatu organisasi tertentu sesuai dengan kemauan dan tanggung 

jawabnya.  

 Adapun indikator untuk pengukuran kinerja karyawan dapat merujuk pada Robbins & 

coutler, (2016) dalam penelitian ini meliputi, kuantitas Kerja, Kualitas Kerja, Ketepatan Waktu, 

Efektivitas, Kemandrian. 

 

Green Human Resource Management 

 GHRM adalah singkatan dari Green Human Resource Management (Manajemen Sumber 

Daya Manusia yang Ramah Lingkungan), merupakan pendekatan inovatif terhadap pekerjaan dan 

fungsi SDM dalam suatu organisasi, di mana konteks lingkungan yang berfungsi sebagai fondasi 

bagi semua insiatif yang dilakukan (Erika, 2025). Adapun menurut Wijonarko & Airlangga, (2023) 

Green Human Resource Management adalah aktivitas yang berkaitan dengan pengembangan, 

peningkatan, dan perbaikan berkelanjutan terhadap sistem yang mengelola karyawan dalam bisnis 

yang menjunjung tinggi prinsip-prinsip hijau.  

 Menurut Riyanto et al., (2024) untuk pengukuran variabel Green Human Resource 

Management dapat di ukur dengan 4 item indikator terdiri dari, Keterikatan Karyawan, Kepedulian 

Terhadap Lingkungan, Pelatihan berbasis lingkungan. 

 

Penilaian Kinerja 

 Penilaian kinerja adalah deskripsi sistematis, formal, dan evaluatif tentang kualitas 

pekerjaan yang memiliki standar spesifik mengenai kinerja dan keenganan karyawan, baik individu 

maupun kelompok pekerjaan di tempat kerja, baik di awal maupun di akhir, akan ditentukan oleh 

evaluasi atau analisis pekerjaan, yang mengacu pada sistem dan metode yang di gunakan (Revida 

et al., 2021). Adapun menurut  Syam et al., (2023) Penilaian kinerja karyawan adalah proses 

merencanakan, mengorganisasi, menyupervisi, mengontrol dan menilai kinerja. Adapun menurut 

Afrianty & Putriwahyuni, (2020) penilaian kinerja merupakan salah satu kegiatan organisasi 

terpenting yang dapat digunakan sebagai dasar untuk mengembangkan keputusan terkait pelatihan 

dan pengembangan, sebagai sarana balas jasa/kompensasi, atau sebagai sarana untuk mendidik 

karyawan tentang pekerjaan mereka. Penilaian kinerja dan karyawan yang dievaluasi kinerja 

bertujuan untuk meningkatkan kepuasan karyawan. Dengan kata lain, jika evaluasi kinerja 

dilakukan dengan menurunkan unsur keadilan, hal ini akan merugikan (Aulia Putri et al., 2025).  

 Menurut Kasmir & Ainisya, (2018) penilaian kinerja dapat diukur dengan 5 item indikator 

yang terdiri dari, Absensi, Kejujuran, Tanggung Jawab, Kemampuan, Kerja Sama. 

 

Pengaruh Green Human Resource Management terhadap Kinerja Karyawan 

 Secara teoritis, Green Human Resource Management (GHRM) berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan karena praktik pengelolaan SDM berbasis lingkungan dinilai mampu 

meningkatkan kompetensi, kepatuhan dan efektivitas kerja. temuan penelitian sebelumnya 

menunjukkan bahwa GHRM berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Arviansyah & 

Saraswati, 2025). Sehingga efektivitas pengaruh tersebut sangat bergantung pada kualitas 

implementasi serta tingkat keterlibatan karyawan dalam praktik GHRM.  

H1: Green Human Resource Management berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

PT.PLN (Persero) UP3 Kota Palopo. 
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Pengaruh Penilaian Kinerja terhadap Kinerja Karyawan 

 Penilaian kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan karena proses evaluasi 

yang objektif dan terstruktur memberikan umpan balik yang jelas mengenai pencapaian kerja, 

sehingga mendorong peningkatan motivasi, kedisiplinan, dan tanggung jawab karyawan. 

Berdasarkan penelitian (Kristiani et al., 2022) menunjukkan bahwa penilaian kinerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga menjadi salah satu faktor yang berkontribusi 

terhadap peningkatan kualitas dan produktivitas karyawan secara keseluruhan.  

H2: Penilaian Kinerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT.PLN (Persero) UP3 

Kota Palopo 

 

Pengaruh Green Human Resource Management dan Penilaian Kinerja terhadap Kinerja 

Karyawan  

 Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut sama-sama 

berkontribusi signifikan terhadap kinerja karyawan. (Afriyeni, 2024) menegaskan bahwa 

penerapan GHRM secara konsisten mampu mendorong peningkatan kinerja, sementara (Barus & 

Siregar, 2023) membuktikan bahwa penilaian kinerja dan pelatihan memberikan pengaruh nyata 

dalam meningkatkan kualitas dan produktivitas kerja. Konsistensi temuan ini menunjukkan bahwa 

pengelolaan SDM yang terstruktur baik melalui praktik GHRM maupun sistem penilaian kinerja 

merupakan faktor penting dalam membentuk perilaku kerja yang efektif dan produktif. 

 Dengan demikian, pengaruh GHRM dan penilaian kinerja terhadap kinerja karyawan dapat 

dipahami sebagai hubungan yang saling melengkapi, di mana penerapan kebijakan SDM yang 

berkelanjutan, evaluatif, dan berorientasi lingkungan memberikan dasar yang kuat bagi 

peningkatan kinerja karyawan secara keseluruhan. 

H3: Green Human Resource Management dan Penilaian Kinerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT.PLN (Persero) UP3 Kota Palopo. 

 

METODE PENELITIAN  

Populasi dan Sampel 

Mengumpulkan data dari responden yang relevan (Eva Rosyidah, 2024). Pendekatan 

kuantitaif dipilih karena memungkinkan pengukuran hubungan antar variabel secara objektif 

melalui analisis statistik. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di PT. PLN 

UP3 Persero Kota Palopo berjumlah 119 karyawan. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian 

ini menggunakan non-probality sampling dengan pendekatan accidental sampling, yaitu 

pengambilan sampel berdasarkan karyawan yang dapat dijangkau dan bersedia menjadi responden. 

Penentuan jumlah sampel dilakukan menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5%, 

sehingga diperoleh 92 responden dari total populasi 119 karyawan.  

Cara Pengambilan Rumus Slovin:  

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁 × 𝑒2
 

𝑛 =
119

1 + 119(0.05)2
= 91.7 

 

Keterangan:  

n : Ukuran sampel yang dibutuhkan 

N : Jumlah Total Populasi 

e : Tingkat Kesalahan  
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Rumus slovin digunakan untuk menentukan ukuran sampel (n) dari sebuah populasi (N) 

yang diketahui, dengan mempertimbangkan tingkat kesalahan (e) yang dapat ditoleransi dalam 

penelitian survei. Rumus ini membantu memastikan bahwa sampel yang di ambil cukup 

representatif dan efisisn secara statistik.  

 

Teknik Pengumpulan Data 

Kuesioner 

  Kuesioner digunakan sebagai instrumen utama untuk mengumpulkan data primer dari 

responden. kuesioner disusun berdasarkan indikator-indikator dari variabel penelitian, dan akan 

diberikan kepada karyawan yang menjadi sampel penelitian setiap item pernyataan dalam 

kuesioner menggunakan Skala Likert dengan 5 poin, mulai dari “sangat tidak setuju” hingga 

“sangat setuju”. Skala Likert dipilih karena memudahkan responden untuk memberikan penilaian 

terhadap pernyataan yang berkaitan dengan Green Human Resource Management, Penilaian 

Kinerja dan Kinerja mereka. 

 

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Uji Validitas 

  Uji validitas digunakan untuk mengetahui seberapa besar hubungan antara setiap 

pernyataan dengan total pernyataan pada setiap variabel, yaitu Green Human Resource 

Management (X1), Penilaian Kinerja (X2), dan Kinerja Karyawan (Y), seperti berikut: 

 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas 

Variabel Pernyataan r-hitung r-tabel Kondisi Keterangan 

Green Human 

Resource Management 

X1 

X1P1 0,535 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

X1P2 0,705 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

X1P3 0,684 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

X1P4 0,689 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

X1P5 0,760 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

X1P6 0,798 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

X1P7 0,700 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

X1P8 0,756 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

Penilaian Kinerja 

X2 

X2P1 0,574 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

X2P2 0,568 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

X2P3 0,634 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

X2P4 0,567 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

X2P5 0,680 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

X2P6 0,700 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

Green Human 

Resource 

Management 
 

Penilaian Kinerja 

Kinerja Pegawai 
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X2P7 0,725 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

X2P8 0,704 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

X2P9 0,616 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

X2P10 0,660 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

Kinerja Karyawan 

Y 

YP1 0,543 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

YP2 0,654 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

YP3 0,593 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

YP4 0,538 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

YP5 0,612 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

YP6 0,709 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

YP7 0,701 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

YP8 0,742 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

YP9 0,685 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

YP10 0,603 0,205 r-hitung > r-tabel Valid 

Sumber: Data diolah SPSS versi 26 

 

Berdasarkan hasil uji validitas diatas di katakan valid karena nilai r-hitung > r-tabel (0,205). 

Hal ini menunjukkan bahwa seluruh pernyataan variabel green human resouce management (X1), 

penilaian kinerja (X2) dan kinerja karyawan (Y) dinyatakan valid, sehingga layak digunakan 

sebagai instrumen penelitian karena mampu mengukur variabel yang diteliti secara tepat. 

 

Uji Reliabilitas  

 Reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa sesuatu instrument cukup dapat 

dipercaya untuk diinginkan sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut sudah baik. 

Suatu kuesioner dapat dikatakan reliabel atau handal apabila jawaban dari responden terhadap 

pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 

 

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas 
No. Variabel Composite Reliability Cronbach’s Alpha Keterangan 

1. Green Human Resource Management 0,854 0,60 Reliabel 

2. Penilaian Kinerja 0,839 0,60 Reliabel 

3. Kinerja Karyawan 0,834 0,60 Reliabel 

Sumber: Data diolah SPSS versi 26 

 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas, seluruh variabel penelitian memiliki nilai Cronbach’s 

Alpha (r alpha) > 0,60. Dengan demikian, semua variabel Green Human Resource Management 

(X1) sebesar 0,854, Penilaian Kinerja (X2) sebesar 0,839, dan Kinerja Karyawan (Y) 0,834 

dinyatakan reliabel, artinya instrument yang digunakan konsisten dan dapat dipercaya untuk 

mengukur variabel penelitian. 

 

Uji Regresi Linear Berganda  

Model analisis data yang digunakan dalam model regresi berganda, yaitu model yang 

digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen. Pada analisis regresi berganda variabel tergantung (terikat). 

 

  



 5585 
EKOMA : Jurnal Ekonomi, Manajemen, Akuntansi 

Vol.5, No.4, Mei 2026 
 

…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
ISSN : 2828-5298 (online) 

 

Tabel 6. Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
 

 

Model 

 

Unstandardized 

B 

 

Coefficients 

Std. Error 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

 

 

t 

 

 

Sig. 

1 (Constant) 20.147 4.147 
 

4.858 .000 

X1 .206 .115 .186 1.788 .077 

X2 .341 .097 .368 3.534 .001 

Sumber: Data diolah SPSS versi 26 

 

Berdasarkan tabel hasil uji koefisien regresi linear berganda dapat di bentuk persamaan 

linear berganda sebagai berikut: 

𝑌 = 20.174 + 0.206𝑋1 + 0.341𝑋2 + 𝑒 

Persamaan linear tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 

1. Nilai konstanta (a) adalah 20.147, yang menunjukkan bahwa apabila semua variabel 

independen bernilai nol, kinerja karyawan akan menjadi 20.147. 

2. Koefesien regresi untuk Green Human Resource Management (b1) adalah 0.206, yang 

berarti jika Green Human Resource Management meningkat satu unit, maka Kinerja 

Karyawan akan meningkat sebesar 0.206 dengan asumsi penilaian kinerja tetap. 

3. Koefesien regresi untuk Penilaian Kinerja (b2) adalah 0.341 artinya, jika Penilaian Kinerja 

meningkat satu unit, maka Kinerja Karyawan juga akan meningkat sebesar 0.341 satuan 

dengan asumsi Green Human Resource Management tetap. 

 

Uji t 

Berdasarkan analisis regresi linear berganda yang telah dilakukan, ditemukan bahwa nilai 

konstanta adalah 20,147. Artinya, jika nilai variabel Green Human Resource Management (X1) 

dan penilaian kinerja (X2) adalah nol, kinerja karyawan tetap pada angka 20,147. Di antara kedua 

variabel tersebut, Green Human Resource Management memiliki koefisien 0,206, t hitung 1,788 

dan tingkat signifikansi 0,077 (>0,05), menunjukkan bahwa Green Human Resource Management 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Sebaliknya, penilaian kinerja 

menunjukkan koefisien 0,341, t hitung 3,534 dan signifikansi 0,001 (<0,05). Dengan signifikansi 

0,05 dan t tabel bernilai 1,987, terlihat bahwa t hitung untuk penilaian kinerja lebih besar dari t 

tabel, menunjukkan bahwa faktor tersebut berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, sedangkan Green Human Resource Management tidak menunjukkan pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

Uji F  

Uji F digunakan dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh 

yang signifikan antara variabel independent secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel 

dependen dengan membandingkan sig dengan Alpha dengan tingkat kepercayaan 95% dan a=0,05. 

 

Tabel 7. Hasil Uji F 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression  225.316 2 112.658 13.418 .000b 

Residual 747.239 89 8.396   

Total 972.554 91 
 

  

Sumber: Data diolah SPSS versi 26 
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Berdasarkan analisis uji F yang terdapat dalam tabel ANOVA, diperoleh angka F yang 

dihitung sebesar 13,418. Tingkat signifikansi yang didapat adalah 0,000, yang lebih kecil dari 0,05. 

Ini menunjukkan bahwa model regresi yang diterapkan sudah memadai. Nilai F tabel yang 

diperoleh adalah 3,10. Mengingat bahwa nilai F yang dihitung (13,418) lebih besar dari pada nilai 

F tabel (3,10), maka hipotesis nol (H₀) ditolak dan hipotesis alternatif (Hₐ) diterima. Sehingga, 

variabel X1, dan X2 secara simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan 

di PT PLN (Persero) UP3 Kota Palopo. 

 

Koefisien Determinasi (R2) 

  Uji koefisien determinasi merupakan besaran yang menunjukan proporsi variasi variabel 

independen yang mampu menjelaskan variasi variabel dependen. Hasil uji koefisien determinasi 

(R2) dapat dilihat pada tabel berikut. 

 

Tabel 8. Hasil Uji Koefisien Determinasi 
   Model Summary   

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1  .481a .232 .214 2.89758 

Sumber: Data diolah SPSS versi 26 
 

Berdasarkan tabel di atas, diperoleh nilai R Square sebesar 0,232 atau 23,2%. Dengan 

demikian variabel Green Human Resource Management, Penilaian Kinerja terhadap kinerja 

karyawan sebesar 23,2%. sedangkan sisanya sebesar76,8% (100% - 23,2%) sisanya dari penjelasan 

dalam model penelitian ini. 

 

Pengujian Hipotesis 

 

Tabel 9. Akumulasi Hasil Pengujian Hipotesis 
Hipotesis Signifikan Hipotesis 

H1 0,077 Ditolak 

H2 0,001 Diterima 

H3 0,000 Diterima 

Sumber: Data diolah SPSS versi 26 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Green Human Resource Management terhadap terhadap Kinerja Karyawan pada 

PT.PLN (Persero) UP3 Kota Palopo 

 Hasil penelitian menunjukan bahwa Green Human Resource Management tidak 

berpengaruh signifikan, sehingga hipotesis pertama ditolak. Tidak signifikannya pengaruh Green 

Human Ressource Management dapat disebabkan oleh belum optimalnya penerapan praktik-

praktik GHRM dalam aktivitas kerja sehari-hari. Program berbasis lingkungan yang di terapkan 

cenderung masih bersifat formal dan belum sepenuhnya terinternalisasi dalam perilaku kerja 

karyawan. Sehingga penerapan GHRM belum mampu memberikan dampak langsung terhadap 

peningkatan kerja individu. 

 Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang pernah dilakukan Sihombing et al., 

(2025) mereka menemukan bahwa Green Human Resource Management (GHRM) tidak 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan tersebut memperkuat hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa praktik GHRM belum mampu memberikan kontribusi langsung 
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terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, dapat di simpulkan bahwa impelemantasi GHRM 

memerlukan dukungan faktor lain seperti motivasi, budaya organisasi, dan keterlibatan karyawan 

agar dapat berpengaruh secara optimal terhadap kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Penilaian Kinerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT.PLN (Persero) UP3 Kota 

Palopo 

 Hasil penelitian menunjukan bahwa penialian kinerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa sistem penilaian kinerja yang di terapkan 

mampu mendorong peningkatan dan produktivitas kerja karyawan. Penilaian kinerja yang objektif 

dan terstruktur memberikan kejelasan bagi karyawan mengenai standar kerja yang harus di capai, 

sekaligus menjadi sarana evaluasi dan umpan balik atas hasil kerja yang telah di lakukan. Dengan 

adanya penilaian kinerja yang adil dan transparan, karyawan terdorong untuk meningkatkan 

kedisiplinan, tanggung jawab, serta motivasi dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya. 

Indikator yang paling dominan dalam membentuk variabel kinerja karyawan yaitu hasil kerja. 

 Sesuai dengan teori yang di jelaskan Resource Based View (RBV) yang dikemukakan oleh 

Barney J, (1991) sumber daya internal organisasi seperti karyawan merupakan aset strategis yang 

dapat menciptakan keunggulan kompetitif jika dikelola dengan baik. Dalam hal ini, penilaian 

kinerja menjadi alat bagi organisasi untuk mengevaluasi, mengembangkan, dan mengoptimalkan 

potensi karyawan. Ketika sistem penilaian kinerja dilakukan secara objektif dan terstruktur, 

karyawan akan lebih termotivasi untuk meningkatkan kualitas kerja, sehingga kinerja karyawan 

juga meningkat. 

 Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Iftitakhul 

Baroroh, (2023) temuan ini menunjukkan bahwa penilaian kinerja memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan tersebut memperkuat hasil penelitian ini yang 

menunjukkan bahwa semakin baik sistem penilaian kinerja yang diterapkan, maka semakin tinggi 

pula kinerja karyawan yang dihasilkan.  

 

Pengaruh Green Human Resource Management dan Penilaian Kinerja terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT.PLN (Persero) UP3 Kota Palopo 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa model penelitian yang melibatkan variabel Green 

Human Resource Management (GHRM) dan penilaian kinerja secara bersama-sama memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT PLN (Persero) UP3 Palopo. meskipun Green 

Human Resource Managemnt belum berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan, 

penerapannya tetap memiliki peran penting sebagai pendukung ketika dikombinasikan dengan 

sistem penilaian kinerja yang baik. Penilaian kinerja menjadi faktor utama yang mendorong 

karyawan untuk bekerja lebih optimal, sedangkan Green Human Resource Management berperan 

sebagai dasar nilai yang membentuk sikap dan kesadaran karyawan terhadap keberlanjutan dalam 

bekerja. Indikator yang paling dominan dalam membentuk variabel kinerja karyawan yaitu 

kemandirian. 

 Sesuai dengan teori yang di jelaskan Resource Based View (RBV) yang dikemukakan oleh 

Barney J, (1991) organisasi dapat meningkatkan kinerja melalui pengelolaan sumber daya manusia 

yang efektif. Green Human Resource Management (GHRM) membantu membangun kesadaran 

lingkungan dan perilaku kerja yang berkelanjutan, sedangkan penilaian kinerja memastikan bahwa 

karyawan bekerja sesuai dengan standar yang ditetapkan. Jika kedua praktik ini diterapkan secara 

bersama-sama, maka organisasi dapat memaksimalkan potensi karyawan sehingga berdampak 

pada peningkatan kinerja karyawan secara keseluruhan. 
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 Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan oleh Afriyeni, (2024) yang menyatakan bahwa 

penerapan Green Human Resource Management (GHRM) dan green industry secara simultan 

dapat meningkatkan kinerja karyawan. Kesimpulan tersebut diperkuat oleh penelitian Barus dan 

Siregar, (2023) yang menegaskan bahwa penilaian kerja dan pelatihan memiliki kontribusi penting 

dalam meningkatkan produktivitas kerja. Konsistensi temuan ini mengindikasikan bahwa 

pengelolaan sumber daya manusia yang terstruktur, baik melalui pendekatan GHRM maupun 

melalui sistem penilaian dan pelatihan yang efektif, merupakan faktor penting dalam mendorong 

peningkatan kinerja karyawan. Dengan demikian, hasil penelitian ini menguatkan bahwa 

penerapan kebijakan SDM yang tepat dan berkesinambungan dapat berperan strategis dalam 

meningkatkan kinerja dan produktivitas karyawan. 

 

KESIMPULAN 
Berdasarkan analisis yang dilakukan dapat disimpulkan bahwa Green Human Resource 

Management tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT PLN 

(Persero) Up3 Kota Palopo, sehingga hipotesis pertama (H1) di tolak. Yang menunjukkan bahwa 

penerapannya masih memerlukan penguatan agar dapat berdampak nyata pada perilaku dan hasil 

kerja karyawan. Sedangkan, penilaian kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan sehingga hipotesis kedua (H2) di terima. Green Human Resource Management dan 

penilaian kinerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis ketiga 

(H3) di terima. 

 Secara teoritis, temuan ini menegaskan bahwa peningkatan kinerja karyawan dalam 

organisasi tidak hanya dipengaruhi oleh penerapan kebijakan manajemen sumber daya manusia 

yang berorientasi lingkungan, tetapi juga sangat ditentukan oleh efektivitas sistem penilaian kinerja 

yang diterapkan oleh organisasi. Oleh karena itu, manajemen disarankan untuk memperkuat 

implementasi Green Human Resource Management melalui program pelatihan berbasis 

lingkungan dan peningkatan kesadaran karyawan terhadap praktik kerja ramah lingkungan, serta 

mempertahankan sistem penilaian kinerja yang objektif dan transparan. Bagi peneliti selanjutnya, 

disarankan untuk menambahkan variabel lain yang relevan seperti motivasi kerja, budaya 

organisasi, atau kepuasan kerja agar model penelitian menjadi lebih komprehensif dan memiliki 

daya jelaskan yang lebih luas. 
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