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Abstract: Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh Green Quality of Work,
Green Human Resource Management, Green
Reward, dan Green Innovation terhadap Employee
Retention. Penelitian dilakukan pada 251 karyawan
hotel bintang tiga di Jakarta, yang mayoritas
berjenis kelamin wanita, berusia 24-34 tahun,
berpendidikan terakhir S1, dan memiliki masa kerja
1-5 tahun. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
Green Quality of Work dan Green Human Resource
Management memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap Employee Retention. Selain itu,
Green Innovation juga menunjukkan pengaruh
positif dan signifikan, sementara Green Reward tidak
memiliki pengaruh terhadap Employee Retention.
Temuan ini menegaskan pentingnya penerapan
konsep "hijau" dalam strategi organisasi untuk
meningkatkan retensi karyawan, khususnya di sektor
perhotelan.
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PENDAHULUAN
Perkembangan dunia pariwisata ini cukup baik, Era globalisasi ini menuntut semua pihak

untuk bersaing memperebutkan kedudukan sebagai penentu sektor pariwisata, dalam hal ini
dituntut mengembangkan segala macam aspek. Pariwisata merupakan salah satu segi aspek yang
harus dikembangkan, karena mempunyai nilai integritas tinggi dalam menentukan kemajuan
zaman. Industri pariwisata sangat erat kaitannya dengan dunia perhotelan karena hotel bergerak
dalam bidang pelayanan jasa beserta akomodasinya untuk mendukung lancarnya pariwisata di
Indonesia (Krestanto Nidn et al., 2019). Hotel adalah suatu industri atau usaha jasa yang dikelola
secara komersial (Hary Hermawan, 2018) . Industri perhotelan merupakan salah satu sektor
penting dalam perekonomian global, terutama dalam mendukung sektor pariwisata dan layanan
terkait. Sektor ini mencakup penyediaan akomodasi, makanan, dan minuman, serta berbagai
layanan tambahan lainnya yang mendukung kebutuhan wisatawan dan pebisnis. Hotel, sebagai
bagian dari industri ini, berfungsi untuk memenuhi kebutuhan penginapan yang nyaman dan
berkualitas bagi para pelanggan, baik untuk tujuan bisnis maupun rekreasi. (Alreahi et al., 2023).

Industri Perhotelan memainkan peran penting dalam pembangunan Indonesia. Dalam hal
ini tentunya hotel industri berperan penting dalam pengembangan sumber daya manusia yang
bekerja di hotel industri. Bahkan berdasarkan penelitian sebelumnya ditemukan bahwa satu
ulasan negatif dari pelanggan yang tidak puas dapat menyebabkan hilangnya 30 pelanggan
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berikutnya (Olsen, 2014). Penelitian ini sangat penting untuk melihat seberapa penting Employee
Retention di hotel industri. Employee Retention sangat penting karena akan memberikan dampak
besar pada kinerja karyawan secara keseluruhan serta profitabilitas organisasi (Tullah Aufa et al.,
2023) . Saat ini, Employee Retention telah menjadi salah satu perhatian penting karena
dampaknya terhadap industri perhotelan. Employee Retention mengacu pada kebijakan dan
praktik yang digunakan perusahaan untuk mencegah karyawan yang berharga meninggalkan
pekerjaan mereka. Ini melibatkan pengambilan langkah-langkah untuk mendorong karyawan
untuk tetap berada di organisasi untuk jangka waktu maksimal. Rata-rata lama kerja karyawan di
sebuah Hotel berkisar antara 3 hingga 7 tahun (Hary Hermawan, 2018).

Gambar 1. Jumlah Hotel Bintang di Indonesia

Badan Pusat Statistik (BPS) melaporkan terdapat 4.129 unit hotel bintang di Indonesia pada
2023. Jumlahnya bertambah 25 unit dibanding 2022. Pada 2023, hotel bintang tiga mendominasi
dengan jumlah 1.606 unit atau 38,89% dari total hotel bintang nasional. Mayoritas hotel bintang
tiga berada di Jawa Barat (240 unit), Bali (189 unit), dan DKI Jakarta (184 unit). Kemudian ada
865 unit hotel bintang empat di Indonesia, mayoritasnya berada di Bali (167 unit). Lalu hotel
bintang dua secara nasional mencapai 862 unit, paling banyak berada di Jawa Barat (137 unit).
Selanjutnya ada 554 hotel bintang satu, mayoritas berada di Jawa Barat (78 unit). Sementara
jumlah hotel bintang lima paling sedikit, yaitu 252 unit secara nasional. Bali memiliki hotel
bintang lima terbanyak dengan 94 unit. Dari total 4.129 hotel bintang di Indonesia pada 2023,
menurut BPS sekitar 60% di antaranya berada di Pulau Jawa dan Bali. Secara keseluruhan,
mayoritas hotel bintang di Indonesia pada 2023 berada di Jawa Barat (598 unit), Bali (541 unit),
dan DKI Jakarta (448 unit), sedangkan paling sedikit di Sulawesi Barat (6 unit). (Baca: Transaksi
Online Travel Asia Tenggara 2023 Masih di Bawah Level Pra-Pandemi)

Employee Retention dianganggap penting karena Employee Retention proses
mempertahankan karyawan untuk bekerja dengan organisasi dalam jangka panjang. Perusahaan
dapat merancang praktik terbaik berdasarkan temuan untuk mempertahankan karyawan terbaik
mereka (Balakrishnan et al., 2014) oleh karena itu dibutuhkannya Green Quality Work Life
karena secara positif memengaruhi Employee Retention dengan memberikan kualitas hidup yang
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lebih baik, yang mengarah pada tingkat Employee Retention yang lebih tinggi (Puspitasari et al.,
2024) . Untuk mempertahankan karyawan, perusahaan terutama menggunakan sumber daya
mereka untuk memberikan imbalan ekstrinsik yang menarik (Alhmoud & Rjoub, 2020) .
Pendekatan Green Reward, ini berperan penting dalam mewujudkan komitmen perusahaan ((Tsz
et al., n.d. 2023) dan dapat meningkatkan Employee Retention. Praktik Green Resources
Management, termasuk pelatihan dan pengembangan, deskripsi pekerjaan, remunerasi, stabilitas
ketenagakerjaan, evaluasi, dan partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan, secara
signifikan meningkatkan Employee Retention (Bekhit, 2023) , green Human Resource
Management dinyatakan sebagai keterlibatan semua kegiatan dalam pengembangan,
implementasi dan pemeliharaan sistem yang berkelanjutan yang bertujuan membuat karyawan
organisasi menjadi ramah lingkungan (Owino & Kwasira, 2016) Untuk mempromosikan
pembangunan jangka panjang dan Employee Retention sangat penting untuk menciptakan
lingkungan yang menumbuhkan Green Innovation (Siti Nur Aisah, 2024) Green Innovation
mendorong kemajuan ekonomi. Untuk memastikan keberhasilan di masa depan, beberapa
perusahaan berinvestasi dalam teknologi terbarukan generasi berikutnya seperti energi surya dan
angin, yang dianggap mampu menggantikan sumber daya yang tidak terbarukan (Imran et al.,
2021).

Penelitian ini juga mendeskripsikan gap dari penelitian sebelumnya yaitu Green Human
Resource Management and Employee Retention in the Hotel Industry of UAE: The Mediating
Effect of Green Innovation. Dalam penelitian sebelumnya menggunakan variable dependen
Employee Retention dan Independen Green Human Resource Management dengan intervening
Green Innovation. Pada penelitian ini memiliki variable dipenden Employee Retention dan
indipenden Green Quality of Life, Human Resource Management, Green Reward, dan Green
Innovation artinya menambah variabel Green Quality of Life dan Green Reward. Penelitian ini
tidak memiliki variabel intervening. Berdasarkan uraian di atas, penelitian diberi judul ”Faktor
faktor yang mempengaruhi Employee Retention Pada Karyawan Hotel Bintang 3 di
Jakarta.”

LANDASA TEORI
Green Quality of Work Life

Green Quality of Work Life merupakan konsep baru dalam Manajemen Sumber Daya
Manusia Ramah Lingkungan yang bertujuan untuk mendorong praktik berkelanjutan dan
meningkatkan kesadaran karyawan terhadap masalah lingkungan baik di tempat kerja maupun
dalam kehidupan pribadi mereka (Muster & Vasa 2017). Green Quality of Work Life yang tinggi
memungkinkan perusahaan memperoleh manfaat dari peningkatan efisiensi karyawan,
produktivitas, dan profitabilitas yang berkelanjutan, sekaligus meningkatkan motivasi dan
mengurangi pergantian tenaga kerja (Wicaksari et al., 2024).

Green Human Resource Management
Green Human Resource Managemet didefinisikan sebagai keselarasan antara praktik

sumber daya manusia tradisional (seperti pelatihan dan penilaian kinerja) dan kebijakan serta
tujuan lingkungan ( (Teixeira, et al. 2020) . Green Human Resource Management adalah
pendekatan inovatif terhadap kinerja dan fungsi sumber daya manusia dalam suatu organisasi, di
mana konteks lingkungan merupakan dasar dari semua inisiatif yang dilakukan.



J-CEKI : Jurnal Cendekia Ilmiah
Vol.4, No.1, Desember 2024

……………………………………………………………………………………………………………………………………..
ISSN : 2828-5271 (online)

2438

Green Reward
Penerapan Green rewards di lingkungan organisasi penting dalam mendukung kegiatan

lingkungan dalam organisasi. Saat ini, organisasi mengembangkan sistem reward untuk
menumbuhkan kesadaran diri karyawan yang bertujuan untuk menerapkan sifat ramah
lingkungan (Aman-Ullah et al., 2023) . Green rewards merupakan metode potensial untuk
mempromosikan kegiatan pengelolaan lingkungan dan dapat menjadi alat yang efektif untuk
mendukung kegiatan lingkungan organisasi (Tirno et al., 2023).

Green Innovation
Green Innovation didefinisikan sebagai inovasi yang mengurangi dampak lingkungan

sekaligus mencapai tujuan lingkungan perusahaan dan memberikan manfaat lingkungan (Chao-
Hung Wang, 2019) . Green Innovation mendorong kemajuan ekonomi. Untuk memastikan
keberhasilan di masa depan, beberapa perusahaan berinvestasi dalam teknologi terbarukan
generasi berikutnya seperti energi surya dan angin, yang dianggap mampu menggantikan sumber
daya yang tidak terbarukan (Imran et al., 2021)).

Employee Retention
Employee retention adalah upaya yang dilakukan dengan tujuan agar karyawan tetap

bekerja di perusahaan untuk jangka waktu maksimal, Salah satu hal penting dalam employee
retention adalah identifikasi sosial, yang dalam hal ini adalah persepsi memiliki dan bersatu
dengan organisasi, tujuan utama employee retention adalah untuk mencegah karyawan
meninggalkan organisasi, ini penting untuk menjaga organisasi tetap produktif dan berjalan
dengan sengaja. (Tanuwijaya & Jakaria, 2022) Employee Retention adalah proses
mempertahankan karyawan untuk bekerja dengan organisasi dalam jangka panjang.

METODE PENELITIAN
Rancangan Penelitian

Penelitian ini mengacu pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh ida Hassanein et
al., (2024) “Green HumanResource Management and Employee Retention in the Hotel Industry
of UAE: The Mediating Effect of Green Innovation". dan Putri Wicaksari et al., (2024) “The
influence of green quality of work life, green employee engagement, and green rewards on green
employee retention in SME employees”. Penelitian ini menggunakan uji kuantitatif dan
pengujian hipotesis (hypothesis testing) untuk menguji hipotesis yang dirumuskan dan
membuktikan keterkaitan antar variabel. Unit analisis yang digunakan merupakan individual,
yaitu karyawan yang bekerja di hotel Bintang 3 yang ada di Jakarta dan data didapatkan dari
setiap individu yang memberikan tanggapan sebagai sumber data individu tersebut untuk
dilakukan sebuah studi melalui kuesioner. Data yang dipakai bersifat cross sectional karena
pengumpulan data hanya akan dilakukan sekali pada suatu periode yang sama untuk menjawab
pertanyaan penelitian (Sekaran & Bougie, 2016).

Teknik Pengumpulan Data
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Pada penelitian ini, data dikumpulkan secara langsung untuk mendapatkan informasi yang
akurat guna menjawab rumusan masalah penelitian dan mencapai tujuan penelitian.

Teknik Pengambilan Sampel
Dalam penelitian ini, pengambilan sampel menggunakan Google Form untuk merekrut

partisipan, dengan fokus pada platform yang dianggap dapat memberikan data yang valid (Li et
al., 2022). Metode penarikan sampel yang digunakan adalah non-probability sampling dengan
teknik purposive sampling karena pengambilan sampel terbatas pada kriteria khusus dapat
memberikan informasi yang diinginkan, baik karena hanya responden yang memilikinya, atau
memenuhi beberapa kriteria yang ditetapkan oleh peneliti (Sekaran & Bougie, 2016). Sampel ini
diambil dari karyawan hotel bintang 3 di Jakarta. Menurut Hair et al. (2022), banyaknya sampel
responden 5-10 kali jumlah item pernyataan.

Penelitian ini memiliki 41 item pernyataan, maka jumlah sampel minimum adalah 41 x 5
sama dengan 205 responden dan jumlah responden maksimum 41 x 10 sama dengan 410
responden. Sehingga, dalam penelitian ini jumlah sampel yang digunakan adalah 251 responden
yang merupakan karyawan hotel bintang 3 di Jakarta Dengan kriteria responden sebagai berikut:
1. karyawan hotel bintang 3 di Jakarta 2. Berusia 18 tahun - 54 tahun 3. Pendidikan terakhir
minimal SMA / Sederajat 4. lama bekerja minimal Kurang dari 1 Tahun. Lokasi bekerja yaitu
daerah ibukota jakarta termasuk kepulauan seribu.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Data

Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai alat survei untuk mengumpulkan data dari
251 hotel bintang 3 di Jakarta. Responden dalam penelitian ini diklasifikasikan menurut kriteria
seperti gender, usia, lokasi bekerja, lama kerja, Pendidikan terakhir dan lokasi bekerja. Untuk
memberikan gambaran statistik tentang karakteristik responden yang menjadi objek penelitian,
tabel berikut menampilkan analisis statistik deskriptif responden.

Karakteristik Responden
Tabel 1. Karakteristik Responden

Jender Jumlah Persentase (%)
Pria 109 43,4
Wanita 142 56, 6

Jumlah 251 100
Usia Jumlah Persentase (%)

18 - ≤ 24 Tahun 69 27,5
≥ 24 - ≤ 34 Tahun 109 43,4
≥ 34 - ≤ 44 Tahun 55 21,9
>44 - ≤ 57 Tahun 18 7,2

Jumlah 251 100
Lama Kerja Jumlah Persentase (%)

<1 tahun 33 13,1
1 - ≤5 tahun 109 43,4
>6 - ≤10 tahun 75 29,9
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>11- ≤20 tahun 26 10,4
>20 tahun 8 3,2

Jumlah 251 100
Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase (%)
SMA/Sederajat 40 15,9
D3 54 21,5
S1 135 53,8
S2 22 8,8

Jumlah 251 100
Lokasi bekerja Jumlah Persentase%

Jakarta Barat 46 18,3
Jakarta Selatan 36 14,3
Jakarta Utara 49 19,5
Jakarta Pusat 65 25,9
Jakarta Timur 40 15,9
Kepulauan Seribu 15 6
Jumlah 251 100

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SPSS.

Analisis Karakteristik Responden Penelitian
Hasil penelitian pada tabel 1vmenunjukkan bahwa mayoritas responden berasal dari gender

wanita, yaitu sebanyak 142 orang (56,6%) dari 251 responden. Hal ini mencerminkan peran
penting wanita dalam industri perhotelan, terutama karena kemampuan mereka dalam
memberikan kenyamanan, ketelitian, komunikasi yang baik, serta sikap peduli dan perhatian
yang mendukung kesuksesan dalam menciptakan hubungan positif dengan tamu. Kehadiran
wanita di sektor ini juga menjadi simbol kemajuan emansipasi yang memungkinkan mereka
berkontribusi aktif dalam berbagai sektor pekerjaan.

Sebagian besar responden berada dalam kelompok usia 24-34 tahun (43,4%), yang
merupakan masa produktif bagi individu yang telah menyelesaikan pendidikan dan siap memulai
karier. Usia ini ideal untuk industri perhotelan, yang menawarkan banyak peluang karir seiring
dengan meningkatnya kebutuhan tenaga kerja akibat pertumbuhan sektor pariwisata. Mayoritas
responden memiliki latar belakang pendidikan S1 (56,8%), yang dinilai memberikan dasar teknis,
analisis, dan soft skills seperti komunikasi, kerja sama tim, dan adaptasi yang relevan dengan
kebutuhan industri perhotelan. Latar belakang pendidikan ini membuat mereka lebih siap untuk
posisi strategis, seperti manajer hotel dan manajemen layanan pelanggan.

Sebagian besar responden telah bekerja selama <1-5 tahun (43,4%), menunjukkan
dinamika tinggi dalam industri ini, termasuk tingginya tingkat turnover akibat beban kerja, gaji
yang kurang kompetitif, serta peluang karir yang lebih baik di sektor lain. Lokasi kerja mayoritas
responden berada di Jakarta Pusat (25,9%), yang merupakan wilayah strategis dengan konsentrasi
tinggi hotel berbintang karena lokasinya yang dekat dengan pusat pemerintahan, bisnis, dan
pariwisata. Wilayah ini menarik wisatawan domestik maupun internasional, didukung oleh
keberadaan landmark seperti Monas dan Bundaran HI.

Selain itu, pendidikan di bidang perhotelan dan pariwisata membuka peluang luas, baik di
dalam maupun luar negeri, termasuk bekerja di hotel internasional, kapal pesiar, dan resort.
Lulusan jurusan ini umumnya memiliki keterampilan manajemen layanan, kepuasan tamu,
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pemasaran, serta kemampuan komunikasi, kepemimpinan, pemecahan masalah, kerja sama, dan
adaptasi. Dengan keterampilan tersebut, mereka dapat berkembang dalam berbagai sektor,
termasuk manajemen layanan penerbangan dan operasional in-flight.

Statistik Deskriptif
Statistik deskriptif melalui perhitungan nilai mean, standar deviasi, nilai terendah dan nilai

tertinggi digunakan untuk mengukur persepsi responden mengenai variabel penelitian. Hasil
statistik deskriptif dari variabel Green Resources Management, Sustainable Corporate
Performance, green commitment Dan green organizational culture dapat dilihat pada tabel di
bawah
1. Hasil Analisis Statistik Deskriptif Green Quality of work Life

Tabel 2. Statistik deskriptif Green Quality of work Life
No. Item Pernyataan n Mean
1 Saya merasa aman secara fisik di tempat kerja. 251 4,083
2 Pekerjaan saya menyediakan manfaat

kesehatan yang baik.
251 3,984

3 Saya merasa pekerjaan saya memungkinkan
mewujudkan potensi penuh saya.

251 4,131

4 Saya merasa sadar akan potensi saya sebagai
ahli di bidang pekerjaan saya.

251 4,051

5 Saya merasa selalu belajar hal-hal baru untuk
membuat pekerjaan saya lebih baik.

251 4,095

6 Pekerjaan ini memungkinkan saya
meningkatkan keterampilan profesional saya.

251 4,119

7 Saya puas dengan pembayaran yang saya
terima untuk pekerjaan saya.

251 4,103

8 Pekerjaan saya bermanfaat bagi keluarga
saya.

251 4,159

9 Saya merasa pekerjaan saya di perusahaan ini
aman untuk jangka panjang.

251 4,099

10 Saya merasa dihargai ketika bekerja di
perusahaan saya.

251 4,143

11 Orang-orang yang bekerja di perusahaan
menghormati saya sebagai ahli di bidang
saya.

251 4,087

12 Pekerjaan saya mengharuskan saya
mengekspresikan tingkat kreativitas tertentu.

251 4,043

13 Pekerjaan saya membantu saya
mengembangkan apresiasi yang lebih baik
terhadap kreativitas, seni, dan estetika.

251 4,063

Rata-rata Green Quality of work Life 4,089
Sumber: Data olahan kuesioner menggunakan SPSS.

Dari hasil statistik deskriptif untuk variabel Green Quality of work Life diketahui bahwa total
rata-rata sebesar 4,089. Hasil dari rata-rata variabel Green Quality of work Life menunjukkan
bahwa seluruh responden merasakan lingkungan kerja yang baik, mulai dari secara fisik,
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hingga sikap apresiasi dan kreativitas terhadap pekerjaan .Berdasarkan hasil pengolahan data
di atas ditemukan bahwa nilai rata-rata terendah yaitu 3.984 yang menunjukkan bahwa
karywan cukup menyediakan manfaat kesehatan yang baik. Sedangkan nilai rata-rata tertinggi
4.159 yang menunjukkan bahwa karyawan setuju akan pekerjaannya yang bermanfaat bagi
keluarga.

2. Hasil Analisis Statistik Deskriptif Green Human Resources Management
Tabel 3. Statistik deskriptif Green Human Resources Management

No. Item Pernyataan n Mean
1 Perusahaan cenderung merekrut orang-orang

dengan kesadaran hijau.
251 4,067

2 Ada kebijakan untuk merekrut individu yang
memiliki perilaku hijau.

251 4,012

3 Program pelatihan bersifat hijau dan
meningkatkan pengetahuan serta
keterampilan.

251 4,087

4 Perusahaan memiliki program pengembangan
untuk berbagai departemen.

251 4,163

5 Karyawan dari berbagai departemen
memiliki serangkaian tujuan hijau.

251 4,087

6 Semua karyawan dipantau terkait kinerja
hijau.

251 4,019

7 Pimpinan memberikan penghargaan atas
perilaku hijau.

251 4,111

8 Ada bonus dan insentif untuk inisiatif hijau. 251 4,135
9 Manajemen melibatkan staf dalam berbagi

ide dan inovasi hijau dalam tugas.
251 4,047

10 Pimpinan melibatkan staf mereka dalam
perubahan yang akan diterapkan.

251 4,087

Rata-rata GHRM 4,082
Sumber: Data olahan kuesioner menggunakan SPSS.

Dari hasil statistik deskriptif untuk variabel Green Human Resources Management, diketahui
bahwa total rata-rata sebesar 4,082. Hasil dari rata-rata variabel Green Human Resources
Management, menunjukkan bahwa karyawan merasakan praktek yang ramah lingkungan,
mulai dari perekrutan, kebijakan yang meliputi pimpinan, karyawan dan staf. Berdasarkan
hasil pengolahan data di atas ditemukan bahwa nilai rata-rata terendah yaitu 4.012 yang
menunjukkan bahwa karyawan merasakan Adanya kebijakan untuk merekrut individu yang
memiliki perilaku hijau Sedangkan nilai rata-rata tertinggi 4.163 yang menunjukkan bahawa
karyawan merasakan perusahaan memiliki program pengembangan untuk berbagai
departemen.

3. Hasil Analisis Statistik Deskriptif Green Reward
Tabel 4. Statistik deskriptif Green Reward

No. Item Pernyataan n Mean
1 Saya menerima rasa hormat dari atasan saya. 251 4,119
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2 Saya dihormati dan dihargai oleh rekan-rekan
kerja saya.

251 3,984

3 Saya menerima dukungan penuh dalam situasi
sulit.

251 4,091

4 Saya diperlakukan dengan adil di tempat saya
bekerja.

251 4,107

5 Untuk upaya dan pencapaian saya di tempat
kerja, saya telah mendapatkan rasa hormat
dan penghargaan di tempat kerja saya

251 4,031

Rata-rata Green Rewad 4,150
Sumber: Data olahan kuesioner menggunakan SPSS.

Dari hasil statistik deskriptif untuk variabel Green Reward, diketahui bahwa total rata-rata
sebesar 4,150. Hasil dari rata-rata variabel Green Reward menunjukkan bahwa seluruh
responden merasakan di hormati oleh pimpinan, karyawan, dukungan terhadap situasi yang
sulit hingga menerima perilaku yang adil di tempat kerja. Berdasarkan hasil pengolahan data
di atas ditemukan bahwa nilai rata-rata terendah yaitu 3,984 yang menunjukkan bahwa
karyawan cukup merasakan dihormati dan dihargai oleh rekan-rekan kerja. Sedangkan nilai
rata-rata tertinggi 4,119 yang menunjukkan bahwa karyawan merasakan menerima rasa
hormat dari atasan.

4. Hasil Analisis Statistik Deskriptif Green Inonovation
Tabel 5. Statistik deskriptif Green innovation

No. Item Pernyataan n Mean
1 Tujuan jangka panjang terus berlanjut untuk

inovasi hijau.
251 4,143

2 Tujuan jangka pendek ada untuk inovasi
hijau.

251 4,043

3 Proses dioptimalkan dengan tujuan
pengurangan konsumsi energi di semua
departemen.

251 4,047

4 Hotel ini terus mencari cara yang dapat didaur
ulang, digunakan kembali, dan dipulihkan.

251 4,179

Rata-rata Green innovation 4,103
Sumber: Data olahan kuesioner menggunakan SPSS.

Dari hasil statistik deskriptif untuk variabel Green innovation, diketahui bahwa total rata-rata
sebesar 4,103. Hasil dari rata-rata variabel Green Innovation menunjukkan bahwa karyawan
merasakan tujuan jangka panjang dan jangka pendek mempengaruhi keberlanjutan inovasi
ramah lingkungan, hingga keluhan yang berlebihan. Berdasarkan hasil pengolahan data di atas
ditemukan bahwa nilai rata-rata terendah yaitu 4,043 yang menunjukkan bahwa karyawan
smerasakan akan tujuan jangka pendek ada untuk inovasi hijau. Sedangkan nilai rata-rata
tertinggi 4,179 yang menunjukkan bahwa karyawan merasakan hotel ini terus mencari cara
yang dapat didaur ulang, digunakan kembali, dan dipulihkan.

5. Hasil Analisis Statistik Deskriptif Employee Retention
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Tabel 6. Statistik deskriptif Employee retention
No. Item Pernyataan n Mean
1 Saya senang dengan pekerjaan saya di

perusahaan ini.
251 4,127

2 Saya dapat melihat masa depan saya di
perusahaan ini.

251 4,039

3 Perusahaan ini cepat mengadopsi teknologi
baru.

251 4,071

4 Jika ada tawaran yang bagus, saya tidak akan
menerima pekerjaan tersebut dan pindah ke
perusahaan baru.

251 4,151

5 Saya ingin bekerja di perusahaan ini selama
lima tahun ke depan.

251 4,047

6 Saya ingin bekerja di perusahaan ini untuk
waktu yang lama.

251 4,019

7 Saya merasa sangat puas melakukan
pekerjaan ini.

251 4,059

8 Saya merasa dapat mengembangkan potensi
penuh saya di tempat kerja.

251 4,127

9 Saya merasa bahwa pengembangan
perusahaan meningkatkan keterampilan dan
keahlian saya.

251 4,131

Rata-rata Employee rentention 4,086
Sumber: Data olahan kuesioner menggunakan SPSS.

Dari hasil statistik deskriptif untuk variabel Employee rentention, diketahui bahwa total rata-
rata sebesar 4,086. Hasil dari rata-rata variabel Employee rentention menunjukkan bahwa
karyawan meras puas karena perusahaan tersebut mengadopsi teknologi baru, ingin bekerja
dalam waktu yang lama dalam perusahaan hingga bisa mengembangkan keterampilan dan
keahlian mereka. Berdasarkan hasil pengolahan data di atas ditemukan bahwa nilai rata-rata
terendah yaitu 4,019 yang menunjukkan bahwa Karayawan merasakan ingin bekerja di
perusahaan ini untuk waktu yang lama. Sedangkan nilai rata-rata tertinggi 4,151 yang
menunjukkan karyawan merasakan jika ada tawaran yang bagus, tidak akan menerima
pekerjaan tersebut dan pindah ke perusahaan baru.

Analisis Data
1. Uji Hipotesis

Pengujian terhadap hipotesis penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode Single
Regression.
Adapun dasar pengambilan keputusan uji hipotesis menurut (Hair et al.,2010) adalah sebagai
berikut:
a) Jika p-value < 0.05, maka H0 ditolak dan Ha diterima (Terdapat pengaruh)
b) Jika p-value > 0.05, maka H0 diterima dan Ha ditolak (Tidak terdapat pengaruh)
a. Analisis Green Quality of Work life terhadap Employee Retention

Tabel 7. Hasil Pengujian Hipotesis 1
Hipotesis β Sig Keputusan
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H1: Terdapat pengaruh positif Green
Quality of Work life terhadap
Employee Retention

0,132 0,006 Ha1 Didukung

Sumber: hasil olah data SPSS
Hipotesis pertama menguji pengaruh Green Quality of Work Life terhadap Employee
Retention sebagai berikut:
H01: Tidak terdapat pengaruh positif Green Quality of Work Life terhadap Employee
Retention
Ha1: Terdapat pengaruh positif Green Quality of Work Life terhadap Employee Retention
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 9 diketahui bahwa nilai signifikan untuk
pengujian pengaruh Green Quality of Work Life terhadap Employee Retention
Memperlihatkan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,006 yang artinya Green
Quality of Work Life terbukti berpengaruh secara signifikan terhadap Employee Retention
sedangkan besar pengaruh Green Quality of Work Life terhadap Employee Retention
sebesar 0,132 (semakin meningkat Green of Work Life semakin meningkat Employee
Retention) Oleh karena itu hipotesis yang menyatakan Green of Work Life berpengaruh
positif terhadap Employee Retention didukung.

b. Analisis pengaruh Green Human Resource Management terhadap Employee Retention
Tabel 8. Hasil Pengujian Hipotesis 2

Hipotesis Β Sig Keputusan
H2: Terdapat Pengaruh posisitf Green
Human Resource Management
terhadap Employee Retention

0,370 0,000 Ha2 didukung

Sumber: hasil olah data SPSS
Hipotesis kedua menguji pengaruh Green Human Resource Management terhadap
Employee Retention sebagai berikut:
H02: Tidak terdapat pengaruh positif Green Human Resource Management terhadap
Employee Retention
Ha2: Terdapat pengaruh positif Green Human Resource Management terhadap Employee
Retention
Hipotesis kedua menguji pengaruh Green Human Resource Management (GHRM)
terhadap Employee Retention:
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 8 dapat diketahui bahwa nilai signifikan untuk
pengujian pengaruh Green Human Resources Management terhadap Employee Retention
memperlihatkan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 yang artinya Green
Human Resources Management terbukti berpengaruh secara signifikan terhadap Employee
Retention Sedangkan besar pengaruh Green Human Resources Management terhadap
Employee Retention sebesar 0,370 (semakin meningkat Green Human Resources
Management semakin meningkat Employee Retention) Oleh karena itu hipotesis yang
menyatakan Green Human Resources Management berpengaruh positif terhadap Employee
Retention didukung.

c. Analisis Green Reward terhadap Employee Retention
Tabel 9. Hasil Pengujian Hipotesis 3

Hipotesis β Sig Keputusan
H3: terdapat pengaruh positif Green 0,397 0,000 Ha3 Didukung



J-CEKI : Jurnal Cendekia Ilmiah
Vol.4, No.1, Desember 2024

……………………………………………………………………………………………………………………………………..
ISSN : 2828-5271 (online)

2446

Reward terhadap Employee Retention
Sumber: hasil olah data SPSS

Hipotesis ketiga menguji pengaruh Green Reward terhadap Employee Retention sebagai
berikut:
H03: Tidak terdapat pengaruh Green Reward terhadap Employee Retention
Ha3: Terdapat pengaruh positif Green Reward terhadap Employee Retention
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 9 dapat diketahui bahwa nilai signifikan untuk
pengujian pengaruh Green Reward terhadap Employee Retention Memperlihatkan nilai
signifikansi lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 yang artinya Green Reward terbukti
berpengaruh secara signifikan terhadap Employee Retention Sedangkan besar pengaruh
Green Human Resources Management terhadap Employee Retention sebesar 0,397
(semakin meningkat Green Reward semakin meningkat Employee Retention) Oleh karena
itu hipotesis yang menyatakan Green Reward berpengaruh positif terhadap Employee
Retention didukung.

d. Analisis Green Innovation terhadap Employee Retention
Tabel 10. Hasil Pengujian Hipotesis 4

Hipotesis β Sig Keputusan
H4: terdapat pengaruh positif Green
Innovation terhadap Employee
Retention

0,391 0,001 Ha4 Didukung

Sumber: hasil olah data SPSS
Hipotesis keempat menguji pengaruh Green Innovation terhadap Mental Exhaustion
sebagai berikut:
H04: tidak terdapat pengaruh Green Innovation terhadap Employee Retention
Ha4: Terdapat pengaruh positif Green Innovation terhadap Employee Retention
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 10 dapat diketahui bahwa nilai signifikan untuk
pengujian pengaruh Green Innovation terhadap Employee Retention Memperlihatkan nilai
signifikansi lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,001 yang artinya Green Innovation terbukti
berpengaruh secara signifikan terhadap Employee Retention Sedangkan besar pengaruh
Green Human Resources Management terhadap Employee Retention sebesar 0,391
(semakin meningkat Green Innovation semakin meningkat Employee Retention) Oleh
karena itu hipotesis yang menyatakan Green Innovation berpengaruh positif terhadap
Employee Retention didukung.

Pembahasan Hasil Penelitian
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya, maka dapat diberikan

kesimpulan yaitu sebagai berikut:
H1: Green Quality of Work Life berpengaruh positif terhadap Employee Retention

Hipotesis pertama dalam penelitian disimpulkan terdapat pengaruh positif yang antara
Green Quality of Work Life terhadap Employee Retention. Hipotesis tersebut mendukung
penelitian sebelumnya Puspitasari (2024), dalam penelitiannya dinyatakan bahwa terdapat
pengaruh positif antara Green Quality of Work Life erhadap Employee Retention, yang berarti
semakin tinggi tingkat Green Quality of Work Life maka dapat meningkatkan Employee
Retention.

Berdasarkan hasil pengamatan yang dilakukan, ditemukan bahwa karyawan merasakan
adanya keseimbangan kerja-kehidupan, kenyamanan lingkungan kerja, kebijakan yang
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mendukung keberlanjutan.dan semakin besar pula kemungkinan karyawan untuk tetap bekerja
atau bertahan di Perusahaan ini.

H2: Green Human Resources Management berpengaruh positif terhadap Employee
Retention

Hipotesis Kedua dalam penelitian disimpulkan terdapat pengaruh positif yang antara Green
human resources management terhadap Employee Retention. Hipotesis tersebut mendukung
penelitian sebelumnya oleh Al-Hajri (2020), dalam penelitiannya dinyatakan bahwa terdapat
pengaruh positif antara Green human resources management Terhadap Employee Retention, yang
berarti semakin tinggi tingkat Green human resources management maka dapat meningkatkan
Employee Retention.

Berdasarkan hasil pengamatan yang dilakukan, ditemukan bahwa karyawan merasakan
adanya kualitas kehidupan kerja yang berwawasan lingkungan dan mendukung kesejahteraan
karyawan, dan semakin beasar Karyawan akan tetep bertahan pada Perusahaan.

H3: Green Reward berpengaruh positif terhadap Employee Retention
Hipotesis pertama dalam penelitian disimpulkan terdapat pengaruh positif yang antara

Green Reward terhadap Employee Retention. Hipotesis tersebut mendukung penelitian
sebelumnya oleh (Saputra & Renata, 2023), dalam penelitiannya dinyatakan bahwa terdapat
pengaruh positif antara Green Reward Terhadap Employee Retention, yang berarti semakin tinggi
tingkat Green Reward maka dapat meningkatkan Employee Retention.

Berdasarkan hasil pengamatan yang dilakukan, ditemukan bahwa karyawan merasakan
adanya pemberian penghargaan yang berbasis keberlanjutan, seperti insentif ramah lingkungan,
fasilitas yang mendukung gaya hidup berkelanjutan. Dengan adanya penghargaan yang sesuai
karyawaan karyawan akan cendrung bertahan lebih lama di Perusahaan.

H4: Green Innovation berpengaruh positif terhadap Employee Retention
Hipotesis keempat dalam penelitian disimpulkan terdapat pengaruh positif yang antara

Green Innovation terhadap Employee Retention. Hipotesis tersebut mendukung penelitian
sebelumnya oleh (Islam et al. 2022), dalam penelitiannya dinyatakan bahwa terdapat pengaruh
positif antara Green Green Innovation Terhadap Employee Retention, yang berarti semakin tinggi
tingkat Green Innovation maka dapat meningkatkan Employee Retention.

Berdasarkan hasil pengamatan yang dilakukan, ditemukan bahwa karyawan merasakan
adanya penerapan inovasi yang berorientasi pada keberlanjutan lingkungan, seperti menciptakan
lingkungan kerja yang lebih menarik dan mendukung keterlibatan karyawan. Dan ketika hotel ini
melibatkan karyawan dalam innovasi karyawan merasa di hargai dan mendorong karyawan intuk
bekerja di perusahaan.

KESIMPULAN
Penelitian ini dilakukan untuk melihat pengaruh Green Quality of life, green human

resource management, Green Reward Green Innovation terhadap Employee Retention dengan
responden sebanyak 251 karyawan hotel bintang 3 di Jakarta mempunyai mayoritas gender
wanita berusia 24-34 tahun yang berpendidikan terakhir S1 dengan lama kerja <1-5 tahun.
Terdapat empat hipotesis, dimana semuannya di dukung. Berdasarkan analisis penelitian ini,
dapat dijelaskan sebagai berikut:
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1. Dari hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa Green Quality of work memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Retention.

2. Dari hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan Green human resource management
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Retention.

3. Dari hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan Green Reward tidak memiliki pengaruh
terhadap Employee Retention.

4. Dari hasil pengujian hipotesis keempat menunjukkan Green Innovation memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Employee Retention.
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