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 Abstract: This study aims to examine the effect of Green 

Human Resource Management (GHRM) on the Sustainable 

Performance of SMEs by considering innovation capability 

as a mediating variable. The study is motivated by the 

increasing demand for SMEs to not only focus on economic 

performance but also address environmental and social 

sustainability issues. A quantitative approach with an 

explanatory design was employed, involving 170 SMEs in 

the processing sector in the Mamminasata region. Data 

were analyzed using Partial Least Squares Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM). The results indicate that 

GHRM has a positive and significant effect on Sustainable 

Performance, both directly and indirectly through 

innovation capability. These findings suggest that 

environmentally oriented human resource management 

practices can foster innovation that contributes to 

improved business sustainability. Innovation capability 

serves as a key mechanism in strengthening this 

relationship, particularly through process improvements 

and operational efficiency. This study highlights that SME 

sustainability is not solely determined by business scale but 

also by the ability to manage human resources effectively 

and continuously develop innovation. 
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PENDAHULUAN 

Dalam beberapa tahun terakhir, paradigma pembangunan ekonomi mengalami pergeseran 

menuju orientasi keberlanjutan yang menekankan keseimbangan antara aspek ekonomi, sosial, dan 

lingkungan. Transformasi ini tidak hanya terjadi pada perusahaan besar, tetapi juga semakin relevan 

bagi Usaha Mikro, Kecil, dan Menengah (UMKM) yang berperan signifikan dalam struktur 

perekonomian nasional (Perwira & Haming, 2017). Di Indonesia, UMKM sektor pengolahan 

menjadi salah satu motor penggerak ekonomi daerah, termasuk di kawasan Mamminasata. Namun, 

di tengah kontribusi tersebut, UMKM menghadapi tantangan untuk menyesuaikan diri dengan 

tuntutan praktik bisnis yang berkelanjutan (Anita et al., 2023; Putri et al., 2023). 
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Fenomena utama yang mengemuka adalah meningkatnya tekanan bagi UMKM untuk tidak 

hanya berorientasi pada kinerja finansial, tetapi juga mampu mengintegrasikan prinsip 

keberlanjutan dalam operasionalnya. Tuntutan ini dipicu oleh perubahan preferensi konsumen yang 

semakin peduli terhadap isu lingkungan, serta meningkatnya regulasi yang mendorong praktik 

bisnis hijau (Kuo et al., 2022; Yong et al., 2022a). Namun demikian, banyak UMKM masih 

menghadapi keterbatasan dalam hal sumber daya, kapabilitas manajerial, dan pemahaman terhadap 

praktik keberlanjutan (Ginting et al., 2024). Kondisi ini mengindikasikan adanya kesenjangan antara 

tuntutan eksternal dan kesiapan internal UMKM. 

Salah satu pendekatan yang dinilai mampu menjembatani kesenjangan tersebut adalah 

penerapan Green Human Resource Management (GHRM). GHRM mengacu pada integrasi 

kebijakan dan praktik manajemen sumber daya manusia yang berorientasi pada pelestarian 

lingkungan, seperti pelatihan hijau, rekrutmen berbasis nilai lingkungan, serta sistem penghargaan 

yang mendukung perilaku pro-lingkungan (Amrutha & Geetha, 2021; P. Shah et al., 2024). 

Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa GHRM memiliki peran strategis dalam membentuk 

perilaku karyawan yang mendukung keberlanjutan dan meningkatkan kinerja organisasi secara 

keseluruhan (Aboramadan, 2022; Yong et al., 2022a). Meskipun demikian, temuan empiris terkait 

hubungan antara GHRM dan kinerja berkelanjutan masih menunjukkan hasil yang beragam. 

Beberapa studi melaporkan adanya pengaruh langsung yang signifikan (Pham et al., 2020), 

sementara penelitian lain menegaskan bahwa pengaruh tersebut bersifat tidak langsung dan 

bergantung pada variabel perantara tertentu (P. Shah et al., 2024; Shahzad et al., 2024). Perbedaan 

hasil ini menunjukkan bahwa mekanisme internal organisasi memegang peranan penting dalam 

menjelaskan bagaimana GHRM dapat menghasilkan kinerja berkelanjutan secara optimal. 

Dalam konteks tersebut, kapabilitas inovasi dipandang sebagai faktor kunci yang mampu 

menjelaskan hubungan antara GHRM dan kinerja berkelanjutan. Kapabilitas inovasi mencerminkan 

kemampuan organisasi dalam menghasilkan dan mengimplementasikan ide-ide baru, baik dalam 

bentuk inovasi produk, proses, maupun manajerial (Nasiri et al., 2022). Literatur menunjukkan 

bahwa inovasi, khususnya inovasi berbasis lingkungan, berkontribusi signifikan terhadap 

peningkatan efisiensi sumber daya dan pengurangan dampak lingkungan (Faeni et al., 2025; Zhang 

et al., 2021). Selain itu, praktik GHRM juga terbukti mampu mendorong perilaku inovatif melalui 

peningkatan kompetensi dan motivasi karyawan (Al-Ghazali & Afsar, 2021; Al-Mekhlafi et al., 

2022). 

Urgensi penelitian ini terletak pada kebutuhan untuk memahami mekanisme yang mampu 

memperkuat implementasi GHRM dalam mendorong kinerja berkelanjutan, khususnya pada 

konteks UMKM. Tanpa adanya kapabilitas inovasi yang memadai, praktik GHRM berpotensi tidak 

menghasilkan dampak yang signifikan terhadap keberlanjutan usaha (P. Shah et al., 2024). Oleh 

karena itu, penting untuk mengkaji bagaimana inovasi berperan sebagai penghubung dalam 

hubungan tersebut. 

Namun demikian, research gap yang masih terlihat adalah terbatasnya penelitian yang secara 
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simultan menguji hubungan antara GHRM, kapabilitas inovasi, dan kinerja berkelanjutan pada 

UMKM, khususnya di sektor pengolahan dan dalam konteks wilayah berkembang seperti 

Mamminasata. Sebagian besar studi sebelumnya lebih banyak berfokus pada perusahaan besar atau 

sektor industri tertentu (Aboramadan, 2022; Yong et al., 2022b). Padahal, karakteristik UMKM 

yang lebih fleksibel namun terbatas dari sisi sumber daya menjadikan dinamika hubungan antar 

variabel tersebut berpotensi berbeda. 

Berdasarkan kondisi tersebut, novelty penelitian ini terletak pada pendekatan integratif yang 

menguji peran kapabilitas inovasi sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara GHRM dan 

kinerja berkelanjutan pada UMKM sektor pengolahan di kawasan Mamminasata. Selain itu, 

penelitian ini juga memberikan kontribusi kontekstual dengan menghadirkan bukti empiris dari 

wilayah yang masih relatif kurang dieksplorasi dalam literatur. Sebagai solusi yang ditawarkan, 

penelitian ini berupaya menjelaskan bahwa peningkatan kinerja berkelanjutan UMKM tidak hanya 

bergantung pada penerapan praktik GHRM, tetapi juga pada kemampuan organisasi dalam 

mengembangkan kapabilitas inovasi secara berkelanjutan. Dengan demikian, integrasi antara 

pengelolaan sumber daya manusia berbasis lingkungan dan penguatan inovasi menjadi strategi yang 

relevan untuk meningkatkan daya saing sekaligus keberlanjutan UMKM. 

Dengan demikian, tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh Green Human 

Resource Management terhadap kinerja berkelanjutan UMKM dengan mempertimbangkan peran 

kapabilitas inovasi sebagai variabel mediasi. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

kontribusi teoritis dalam pengembangan literatur manajemen sumber daya manusia hijau dan 

keberlanjutan, serta kontribusi praktis bagi pelaku UMKM dalam merancang strategi pengelolaan 

yang lebih adaptif dan berorientasi jangka panjang. 

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatori untuk 

menguji hubungan kausal antar variabel melalui pengujian hipotesis. Pendekatan ini dipilih karena 

mampu menghasilkan bukti empiris berbasis data numerik serta mendukung generalisasi temuan 

(Dash & Paul, 2021; J. Hair & Alamer, 2022). Model penelitian bersifat prediktif dengan fokus pada 

pengaruh Green Human Resource Management (GHRM) terhadap kinerja berkelanjutan melalui 

kapabilitas inovasi (Subhaktiyasa, 2024). Populasi penelitian mencakup pelaku UMKM sektor 

pengolahan di kawasan Mamminasata, dengan teknik purposive sampling berdasarkan kriteria 

usaha aktif minimal dua tahun. Penentuan sampel mempertimbangkan kecukupan analisis SEM-

PLS yang toleran terhadap ukuran sampel terbatas (Wicaksari et al., 2024). Selain itu, estimasi 

jumlah sampel dapat mengacu pada rumus Slovin (Machali, 2021; Syamsunasir & Faeni, 2025), 

dengan total responden sebanyak 170 orang. 

Data yang digunakan merupakan data primer yang diperoleh melalui kuesioner berbasis 

skala Likert lima poin. Instrumen diadaptasi dari penelitian terdahulu yang telah tervalidasi.  
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Pengumpulan data dilakukan melalui survei langsung dan daring, disertai proses penyaringan 

responden untuk memastikan kesesuaian kriteria (Elangovan & Sundaravel, 2021). Analisis data 

menggunakan SEM-PLS dengan bantuan SmartPLS. Evaluasi model meliputi outer model (validitas 

dan reliabilitas) serta inner model (R², bootstrapping, f², dan Q²). Pengujian hipotesis dilakukan 

berdasarkan nilai path coefficient dan t-statistics (>1,96) pada tingkat signifikansi 5% (Aghili & 

Amirkhani, 2021; J. F. Hair et al., 2021). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Bagian ini menyajikan gambaran umum mengenai karakteristik responden yang terlibat 

dalam penelitian. Analisis karakteristik responden penting dilakukan untuk memberikan konteks 

terhadap data yang diperoleh serta memastikan bahwa sampel yang digunakan telah 

merepresentasikan populasi penelitian secara memadai (Sarstedt et al., 2022). Responden dalam 

penelitian ini berjumlah 170 pelaku UMKM sektor pengolahan di kawasan Mamminasata, yang 

dipilih berdasarkan kriteria tertentu sesuai dengan tujuan penelitian. Karakteristik responden dalam 

penelitian ini meliputi jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, dan lama usaha. 

Tabel 1. Karakteristik Responden 

Karakteristik Kategori Frekuensi Persentase (%) 

Jenis Kelamin Laki-laki 92 54.1 

 Perempuan 78 45.9 

Usia < 25 tahun 28 16.5 

 25–35 tahun 74 43.5 

 36–45 tahun 46 27.1 

 > 45 tahun 22 12.9 

Pendidikan SMA/Sederajat 68 40.0 

 Diploma 32 18.8 

 Sarjana 58 34.1 

 Pascasarjana 12 7.1 

Lama Usaha < 3 tahun 39 22.9 

 3–5 tahun 61 35.9 

 > 5 tahun 70 41.2 

        Sumber: Data diolah 2026 

 

Berdasarkan Tabel 1, responden didominasi laki-laki (54,1%). Mayoritas berada pada usia 

25–35 tahun (43,5%) yang mencerminkan kelompok usia produktif. Tingkat pendidikan terbanyak 

adalah SMA/sederajat (40,0%), diikuti sarjana (34,1%). Sebagian besar telah menjalankan usaha 

lebih dari 5 tahun (41,2%). Secara keseluruhan, karakteristik responden cukup beragam dan 

representatif untuk mendukung analisis penelitian. 
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Evaluasi Model Pengukuran (Outer model) 

Evaluasi model pengukuran dilakukan untuk memastikan bahwa instrumen penelitian 

memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas. Dalam pendekatan SEM-PLS, pengujian ini meliputi 

validitas konvergen, reliabilitas konstruk, dan validitas diskriminan (J. Hair & Alamer, 2022; J. F. 

Hair et al., 2021).  

Uji Validitas Konvergen 

Validitas konvergen diukur menggunakan nilai outer loading dan Average Variance 

Extracted (AVE). Suatu indikator dinyatakan valid apabila memiliki loading > 0,70 dan AVE > 0,50 

(Haji-Othman & Yusuff, 2022).  

Tabel 2. Outer loading dan AVE 

Variabel Indikator Loading AVE 

GHRM GHRM1 0.78  

 GHRM2 0.82  

 GHRM3 0.80 0.63 

Kapabilitas Inovasi INOV1 0.81  

 INOV2 0.85  

 INOV3 0.83 0.67 

Kinerja Berkelanjutan SP1 0.79  

 SP2 0.84  

 SP3 0.82 0.65 

      Sumber: Data diolah 2026 

 

Seluruh indikator pada tabel 2 menunjukkan nilai loading di atas 0,70 dan AVE di atas 0,50, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa konstruk penelitian memenuhi kriteria validitas konvergen. 

Uji Reliabilitas Konstruk 

Reliabilitas konstruk diukur menggunakan Composite Reliability (CR) dan Cronbach’s 

Alpha. Nilai CR ≥ 0,70 menunjukkan konsistensi internal yang baik (J. F. Hair et al., 2021).  

Tabel 3. Composite Reliability dan Cronbach Alpha 

Variabel Cronbach Alpha Composite Reliability 

GHRM 0.81 0.88 

Kapabilitas Inovasi 0.84 0.90 

Kinerja Berkelanjutan 0.82 0.89 

        Sumber: Data diolah 2026 

 

Seluruh variabel pada tabel 3 menunjukkan nilai CR di atas 0,70, sehingga dapat dinyatakan 

reliabel. 

Uji Validitas Diskriminan 

Validitas diskriminan diuji menggunakan kriteria Fornell-Larcker, yaitu nilai akar AVE 
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harus lebih tinggi dibandingkan korelasi antar konstruk (J. F. Hair et al., 2021).  

Tabel 4. Fornell-Larcker Criterion 

Variabel GHRM Inovasi Kinerja 

GHRM 0.79   

Inovasi 0.65 0.82  

Kinerja 0.61 0.70 0.81 

Sumber: Data diolah 2026 

 

Nilai diagonal yang terdapat pada tabel 4 menunjukkan hasil yang lebih tinggi dibandingkan 

korelasi antar variabel, sehingga validitas diskriminan terpenuhi. 

Evaluasi Model Struktural (Inner model) 

Evaluasi inner model bertujuan untuk menguji kekuatan hubungan antar variabel laten 

melalui nilai R², path coefficient, dan signifikansi (J. Hair & Alamer, 2022).  

Koefisien Determinasi (R²) 

Tabel 5. Nilai R-Square 

Variabel Endogen R² 

Kapabilitas Inovasi 0.42 

Kinerja Berkelanjutan 0.55 

Sumber: Data diolah 2026 

 

Pada tabel 5 tercatat nilai tergolong moderat hingga kuat dalam penelitian sosial (J. F. Hair 

et al., 2021). 

Uji Hipotesis (Bootstrapping) 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai path coefficient, t-statistics, dan p-

values. Hipotesis diterima jika t > 1,96 dan p < 0,05 (J. F. Hair et al., 2021). 

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis Hubungan Koefisien t-stat p-value Keputusan 

H1 GHRM → Kinerja 0.32 3.45 0.001 Diterima 

H2 GHRM → Inovasi 0.65 8.12 0.000 Diterima 

H3 Inovasi → Kinerja 0.48 5.67 0.000 Diterima 

             Sumber: Data diolah 2026 

 

Uji Mediasi 

Pengujian mediasi dilakukan dengan melihat pengaruh tidak langsung antara GHRM dan 

kinerja melalui inovasi. 
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Tabel 7. Uji Mediasi 

Hubungan Koefisien t-stat p-value Keterangan 

GHRM → Inovasi → Kinerja 0.31 4.98 0.000 Mediasi signifikan 

          Sumber: data Diolah 2026 

 

Pada tabel 7 menunjukkan kapabilitas inovasi terbukti memediasi hubungan antara GHRM 

dan kinerja berkelanjutan. Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh GHRM menjadi lebih kuat ketika 

organisasi memiliki kemampuan inovasi yang baik. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Green Human Resource Management terhadap Kinerja Berkelanjutan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Green Human Resource Management (GHRM) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja berkelanjutan UMKM. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa praktik pengelolaan sumber daya manusia yang berorientasi lingkungan 

mampu mendorong peningkatan kinerja organisasi tidak hanya dari sisi ekonomi, tetapi juga aspek 

lingkungan dan sosial. Secara teoritis, hasil ini sejalan dengan pandangan bahwa GHRM berfungsi 

sebagai mekanisme strategis dalam membangun kapabilitas internal organisasi yang mendukung 

keberlanjutan. Praktik seperti pelatihan hijau, sistem penghargaan berbasis lingkungan, dan 

rekrutmen berorientasi nilai lingkungan terbukti mampu membentuk perilaku kerja yang pro-

lingkungan (Martínez-Falcó et al., 2024). Selain itu, studi terbaru juga menegaskan bahwa GHRM 

berperan dalam mengintegrasikan budaya organisasi dan inovasi hijau ke dalam sistem kerja, 

sehingga menghasilkan kinerja berkelanjutan yang lebih optimal. Dengan demikian, hasil penelitian 

ini memperkuat argumen bahwa GHRM bukan sekadar praktik administratif, tetapi merupakan 

instrumen strategis dalam mendorong transformasi organisasi menuju keberlanjutan. 

Pengaruh Green Human Resource Management terhadap Kapabilitas Inovasi 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa GHRM memiliki pengaruh yang kuat terhadap 

kapabilitas inovasi. Hal ini mengindikasikan bahwa organisasi yang menerapkan praktik SDM 

berbasis lingkungan cenderung memiliki kemampuan yang lebih tinggi dalam menciptakan dan 

mengimplementasikan inovasi. Temuan ini dapat dijelaskan melalui perspektif Resource-Based 

View (RBV), di mana sumber daya manusia yang dikelola secara strategis akan menghasilkan 

keunggulan kompetitif berupa kemampuan inovatif. GHRM mendorong terbentuknya lingkungan 

kerja yang mendukung pembelajaran, kreativitas, dan eksplorasi ide baru (N. Shah & Soomro, 

2023). Lebih lanjut, penelitian empiris menunjukkan bahwa praktik GHRM secara signifikan 

meningkatkan inovasi hijau yang berkontribusi pada efisiensi operasional dan pengurangan dampak 

lingkungan (Ogiemwonyi et al., 2023). Dengan demikian, hasil penelitian ini menegaskan bahwa 

kapabilitas inovasi merupakan outcome penting dari implementasi GHRM dalam organisasi. 

 



EMANIS 
Journal Economic Management and Business 

Vol. 5, No. 1, Juni 2026 

ISSN: 2985-525X (Print), ISSN: 2985-5241 (Online) 301 

 

 

Pengaruh Kapabilitas Inovasi terhadap Kinerja Berkelanjutan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kapabilitas inovasi berpengaruh positif terhadap 

kinerja berkelanjutan. Hal ini menunjukkan bahwa kemampuan organisasi dalam menghasilkan 

inovasi, baik dalam bentuk produk maupun proses, berkontribusi langsung terhadap peningkatan 

keberlanjutan usaha. Temuan ini konsisten dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa 

inovasi merupakan faktor kunci dalam meningkatkan efisiensi penggunaan sumber daya serta 

mengurangi dampak lingkungan (Syafri et al., 2021). Selain itu, inovasi juga memungkinkan 

organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan bisnis yang dinamis, sehingga mampu 

mempertahankan keberlanjutan dalam jangka panjang (Steffensen et al., 2019). Dalam konteks 

UMKM, inovasi yang dihasilkan cenderung bersifat inkremental, seperti perbaikan proses produksi 

dan efisiensi operasional. Namun demikian, inovasi tersebut tetap memiliki kontribusi signifikan 

terhadap peningkatan kinerja berkelanjutan. 

Peran Mediasi Kapabilitas Inovasi 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kapabilitas inovasi berperan sebagai mediator dalam 

hubungan antara GHRM dan kinerja berkelanjutan. Hal ini berarti bahwa pengaruh GHRM terhadap 

kinerja berkelanjutan tidak hanya terjadi secara langsung, tetapi juga diperkuat melalui peningkatan 

kapabilitas inovasi. Temuan ini sejalan dengan berbagai studi terbaru yang menunjukkan bahwa 

inovasi merupakan mekanisme penting dalam menjelaskan hubungan antara praktik manajemen dan 

kinerja organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa inovasi hijau secara signifikan memediasi 

hubungan antara GHRM dan kinerja lingkungan. Selain itu, studi lain juga menemukan bahwa 

berbagai bentuk inovasi, termasuk inovasi digital dan inovasi hijau, mampu memperkuat pengaruh 

GHRM terhadap kinerja keberlanjutan. Lebih lanjut, meta-analisis terbaru menegaskan bahwa peran 

mediasi inovasi merupakan salah satu mekanisme utama dalam menjelaskan bagaimana GHRM 

menghasilkan kinerja berkelanjutan. Dengan demikian, hasil penelitian ini memberikan bukti 

empiris bahwa inovasi bukan hanya sebagai output, tetapi juga sebagai penghubung strategis dalam 

menciptakan keberlanjutan organisasi. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis menggunakan SEM-PLS, ditemukan bahwa GHRM berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja berkelanjutan. Temuan ini menunjukkan bahwa penerapan 

praktik SDM yang berorientasi pada kelestarian lingkungan mampu meningkatkan kinerja usaha 

secara menyeluruh, baik dari aspek ekonomi, sosial, maupun lingkungan. Penelitian ini juga 

membuktikan bahwa GHRM memiliki pengaruh positif terhadap kapabilitas inovasi, yang tercermin 

dari meningkatnya kemampuan organisasi dalam menghasilkan ide baru, memperbaiki proses kerja, 

dan menciptakan efisiensi operasional. Selanjutnya, kapabilitas inovasi terbukti memberikan 

kontribusi signifikan terhadap peningkatan kinerja berkelanjutan UMKM. Hasil pengujian mediasi 

menunjukkan bahwa kapabilitas inovasi mampu memperkuat hubungan antara GHRM dan kinerja 
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berkelanjutan, sehingga pengaruh GHRM tidak hanya terjadi secara langsung tetapi juga melalui 

peningkatan kemampuan inovasi organisasi. Dengan demikian, keberlanjutan UMKM tidak hanya 

ditentukan oleh sumber daya yang dimiliki, tetapi juga oleh kemampuan mengelola SDM secara 

strategis dan inovatif. Oleh karena itu, UMKM disarankan untuk mengimplementasikan praktik 

GHRM secara konsisten serta memperkuat budaya inovasi guna meningkatkan daya saing dan 

keberlanjutan usaha dalam jangka panjang. 
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