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Abstrak 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Green Human Resource 
Management dan Corporate Governance terhadap Job Pursuit Intention melalui 
Corporate Social Responsibility. Pengambilan sampel menggunakan teknik purposive 
sampling dengan kriteria responden yaitu tenaga kerja dari PT. Marga Lingkar Jakarta. 
Jumlah responden yang digunakan pada penelitian ini sebanyak 135 responden. Metode 
analisis data menggunakan Structural Equation Model (SEM) dan diolah menggunakan 
software SPSS 23. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Green Human Resource 
Management tidak memiliki pengaruh positif terhadap Job Pursuit Intention, Corporate 
Governance dan Corporate Social Responsibility memiliki pengaruh positif terhadap Job 
Pursuit Intention, Green Human Resource Management dan Corporate Governance 
memiliki pengaruh positif terhadap Corporate Social Responsibility, Corporate Social 
Responsibility mampu memediasi pengaruh Green Human Resource Management 
terhadap Job Pursuit Intention serta Corporate Social Responsibility tidak mampu 
memediasi pengaruh Corporate Governance terhadap Job Pursuit Intention. 
 
Kata kunci: Green Human Resource Management, Corporate Governance, Corporate 

Social Responsibility, Job Pursuit Intention 
 

Abstract 
 
This study aims to analyze the effect of Green Human Resource Management and 
Corporate Governance on Job Pursuit Intention through Corporate Social Responsibility. 
Sampling using purposive sampling technique with respondent criteria, namely the 
workforce of PT Marga Lingkar Jakarta. The number of respondents used in this study 
were 135 respondents. The results of this study indicate that Green Human Resource 
Management does not have a positive influence on Job Pursuit Intention, Corporate 
Governance and Corporate Social Responsibility have a positive influence on Job 
Pursuit Intention, Corporate Social Responsibility is able to mediate the effect of Green 
Human Resource Management on Job Pursuit Intention and Corporate Social 
Responsibility is not able to mediate the effect of Corporate Governance on Job Pursuit 
Intention. 
 
Keywords: Green Human Resource Management, Corporate Governance, Corporate 

Social Responsibility, Job Pursuit Intention 
 
PENDAHULUAN 

Setiap pencari kerja tentu dalam proses pencarian kerja mereka selalu 
mempertimbangkan banyak hal dalam melamar pekerjaan disuatu perusahaan. 
Pertimbangan tersebut bisa berupa benefit – benefit yang akan mereka dapat saat 
bekerja di perusahaan tersebut, seberapa besar kompensasi, dan hal – hal yang mereka 
dapatkan untuk pribadi. Namun, tidak lupa pula bahwa para pencari kerja pada dasarnya 
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ingin bekerja di perusahaan yang memiliki standar kompetensi yang bagus seperti 
dengan mempunyai tata kelola perusahaan yang baik, kebijakan – kebijakan ramah 
lingkungan yang mampu mendukung kesejahteraan perusahaan dan karyawan, serta 
bagaimana tanggung jawab perusahaan terhadap para pemangku kepentingannya. 

Job Pursuit Intention menggambarkan niat para pencari kerja dalam melamar 
pekerjaan disebuah perusahaan. Ketika orang sedang mencari pekerjaan dan tidak tahu 
banyak tentang calon pemberi kerja, mereka menggunakan petunjuk dan informasi 
organisasi untuk menilai lingkungan kerja mereka (Guest et al., 2021; Masud & Hossain, 
2019; Rynes, 1989). Orang – orang membentuk ide tentang perusahaan berdasarkan 
sedikit informasi yang mereka terima selama perekrutan. 

Green Human Resource Management (GHRM) mendorong masyarakat untuk 
melakukan hal – hal yang baik bagi lingkungan. Hal ini dapat menarik pencari kerja dan 
mempengaruhi cara mereka mencari pekerjaan. GHRM mencakup pengelolaan 
lingkungan. GHRM dipandang sebagai disiplin baru untuk manajemen yang baik yang akan 
meningkatkan kinerja organisasi yang seimbang secara ekologis (Gazi et al., 2022; 
Siyambalapitiya et al., 2018) . GHRM terdiri dari tugas-tugas Manajemen Sumber Daya 
Manusia (SDM) yang mendorong penggunaan sumber daya secara berkelanjutan dan 
mengurangi kerusakan operasi bisnis akibat lingkungan (Nabi et al., 2022). Maka dari 
itu, praktik GHRM dapat mempengaruhi keputusan calon karyawan untuk bekerja di 
perusahaan tertentu dengan memberikan sinyal kepedulian organisasi terhadap 
pemangku kepentingan, termasuk lingkungan. Jika sebuah perusahaan menghargai 
pemangku kepentingan sekunder, seperti lingkungan, calon pekerja mungkin percaya 
bahwa organisasi tersebut akan memperlakukan karyawannya dengan baik (R. Ansari et 
al., 2022; Jones & Rupp, 2018; Tarigan et al., 2021). Praktik GHRM dapat menunjukkan 
bagaimana perasaan organisasi terhadap lingkungan dan standarnya, yang akan 
membantu reputasi perusahaan sebagai warga korporasi yang unggul. Peningkatan 
reputasi ini dapat mempengaruhi JPI dengan kandidat potensial. 

Tata kelola perusahaan (Corporate Governance) yang baik telah menjadi faktor 
penentu keberhasilan bagi perusahaan (R. Ali et al., 2020; Dao & Ngo, 2018; Dartey-
Baah & Amoako, 2021) dan operasi perusahaan yang efisien (Ahmed et al., 2020; 
Mertzanis et al., 2019). Corporate Governance menjadi penting untuk memperkuat 
kinerja perusahaan, melindungi hak – hak investor, meningkatkan iklim investasi, dan 
merangsang pertumbuhan ekonomi (Ahmed et al., 2020; R. Ali et al., 2020; Dao & Ngo, 
2018). Hal ini dapat menarik minat para pencari kerja dengan bagaimana perusahaan 
dikenal karena tata kelola perusahaan yang baik dapat memberikan pengaruh yang baik 
terhadap para karyawan yang bekerja diperusahaan tersebut. 

Praktik Corporate Social Responsibility menunjukkan bahwa perusahaan 
berkomitmen untuk melindungi kepentingan para pemangku kepentingannya dan 
membuat masyarakat lebih percaya diri akan kemampuan mereka untuk bertahan dalam 
bisnis dalam jangka panjang. Hal ini dapat menarik minat pencari kerja pada organisasi 
yang dianggap sebagai bagian dari masyarakat. Bagaimana suatu organisasi dikenal 
karena kinerja keuangan, lingkungan, dan sosialnya juga dapat memberikan 
kepercayaan kepada generasi mendatang akan kemampuannya untuk berjalan dengan 
baik (Chaudhary, 2018; Collins & Martinez- Moreno, 2022; Hossain et al., 2023). 

Penelitian ini dilakukan pada perusahaan PT. Marga Lingkar Jakarta yang 
merupakan anak perusahaan dari PT. Jasa Marga yang bergerak dibidang 
Pembangunan infrastruktur jalan tol serta pengelolaan jalan tol. Tentu jalan tol saat ini 
menjadi pusat perhatian pemerintah dalam pembangunan infrastruktur yang dapat 
menunjang kelangsungan hidup dan perekonomian masyarakat. Maka dari itu 
perusahaan seperti PT. Marga Lingkar Jakarta memiliki daya tarik yang besar bagi para 
pencari kerja untuk dapat bekerja di perusahaan tersebut. Daya tarik lainnya yang dapat 
diciptakan oleh PT. Marga Lingkar Jakarta tentu kebijakan – kebijakan ramah 
lingkungan dari manajer sumber daya manusia karena kegiatan bisnis mereka tentu 
sangat berdampak pada lingkungan, sehingga perusahaan wajib mempunyai kebijakan 
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yang mendukung ke arah ramah lingkungan. Selain itu, PT Marga Lingkar Jakarta tentu 
memiliki tata kelola perusahaan yang baik dilihat dari kesuksesan mereka dalam 
pembangunan dan pengoperasian jalan tol yang telah dibuat. Tidak lupa dengan 
tanggung jawab sosial perusahaan terhadap para pemangku kepentingan yang telah 
dilakukan oleh PT. Marga Lingkar Jakarta seperti penanaman pohon tentu menjadi 
perhatian bagi para pencari kerja untuk bekerja di perusahaan tersebut yang 
memperhatikan para pemangku kepentingannya. Perhatian utama dari penelitian ini 
adalah untuk mengidentifikasi dan menunjukkan bagaimana Green Human Resource 
Management dan Corporate Governance mempengaruhi Job Pursuit Intention melalui 
Corporate Social Responsibility pada PT. Marga Lingkar Jakarta. 
Green Human Resource Management 

Menurut W. Zhao & Huang, (2022) Green Human Resources Management 
adalah proses mengelola sumber daya manusia dalam sebuah perusahaan dengan 
memperhatikan berbagai hal mengenai sekitarnya, sehingga menimbulkan ramah 
lingkungan yang sehat bagi perusahaan itu sendiri. Green Human Resource Management 
adalah semua kegiatan dalam pengembangan, implementasi, dan pemeliharaan sistem 
yang bertujuan untuk membuat karyawan suatu organisasi memiliki perilaku ramah 
lingkungan (Emilisa, 2020). Sedangkan menurut Ren et al., (2020) Green Human 
Resources Management merupakan sebuah pelaksanaan dari rancangan yang melihat 
dampak perusahaan ke lingkungan. Kemudian Rubel et al., (2020) berpendapat bahwa 
Green Human Resources Management adalah sebuah alat yang membuat suatu 
perusahaan atau organisasi dapat terus mengalami keberlanjutan. Menurut Ali et al., 
(2022), Green Human Resources Management adalah hubungan yang dapat membuat 
para karyawan memiliki komitmen ramah lingkungan yang mana hal tersebut sangat 
berdampak positif terhadapat nama perusahaan. Alyahya et al., (2023) berpendapat 
bahwa Green Human Resources Management merupakan praktik sebuah perusahaan yang 
dapat memaksimalkan hasil akhir lingkungan yang positif dapat dirasakan banyak orang. 
Corporate Governance 

Garas & ElMassah, (2018) berpendapat bahwa Corporate Governance adalah 
hasil yang dipengaruhi oleh tata pelaksana terhadap hal-hal yang berkaitan dengan 
lingkungan, sosial dan ekonomi. Menurut Gull et al., (2023) Corporate Governance 
adalah pratik yang dilakukan dari rancangan yang telah dibuat oleh para pemangku 
kekuasaan. Kemudian Usha Rani & Gundavajhala, (2016) mengemukaan pendapatnya 
bahwa Corporate Governance adalah sebuah peraturang didalam sebuah perusahaan 
yang wajib dijalankan oleh para karyawannya. Menurut Al-Janadi et al., (2016) 
Corporate Governance adalah hasil yang digunakan dalam menjalankan proses sebuah 
perusahaan yaitu dengan Corporate Governance yang dilakukan sesuai dengan yang 
seharusnya. Sedangkan menurut Dhondge, (2023) Corporate Governance adalah dapat 
dijelaskan melalui scenario perusahaan menjalankan bisnisnya dengan mematuhi 
hukum negara ,standar etika yang tinggi dan melakukan kegiatan operasional. 
Corporate Social Responsibility 

Menurut Gull et al., (2023) Corporate Social Responsibility adalah kegiatan 
tanggung jawab sosial yang dilakukan oleh perusahaan untuk meningkatkan nama 
perusahaan. Sedangkan menurut Guo et al., (2015) Corporate Social Responsibility 
merupakan kewajiban hukum perusahaan dengan memenuhi kewajiban-kewajiban yang 
memang seharusnya diterima sebagai hak asasi manusia. Kemudian Corporate Social 
Responsibility menurut Radu & Smaili, (2022) adalah komitmen yang harus dipegang 
dengan teguh untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Corporate Social Responsibility 
menurut Pratoomsuwan & Chiaravutthi, (2023) adalah seperti praktik investasi jangka 
panjang yang bersifat material dan immaterial. Selain itu Corporate Social Responsibility 
menurut Yang et al., (2022) adalah sebuah investasi finansial yang hasilnya dapat 
menyeimbangkan pengeluaran yang dikeluarkan tersebut. 
Job Pursuit Intention 

Menurut Carballo-Penela et al., (2020) Job Pursuit Intension adalah niat mengejar 
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pekerjaan mengacu pada niat untuk mengambil tindakan guna mengetahui informasi 
tambahan tentang suatu perusahaan, mencoba mendapatkan wawancara dengan 
perusahaan tersebut. Menurut Wang et al., (2023) Job Pursuit Intension adalah 
menunjukkan bahwa sebagian besar perusahaan telah mengambil langkah proaktif 
untuk mengadopsi praktik bisnis yang ramah lingkungan. Menurut Dutta & Mishra, 
(2021) Job Pursuit Intension adalah untuk memberi kontribusi kepada perusahaan untuk 
mencapai tujuan bersama. Menurut Tsai et al., (2014) Job Pursuit Intension adalah 
memahami kesadaran sosial dalam menciptakan organisasi yang unggul. Menurut 
Ahamad & Saini, (2022) Job Pursuit Intension adalah terhadap literatur branding pemberi 
kerja melalui analisis pengaruh sumber dan isi informasi terhadap daya tari niat pekerja. 

 
Gambar 1. Rerangka Konseptual (Sumber : Wang et al., 2023; Ledi & Ameza, 2023) 
 
Pengembangan Hipotesis 
Hubungan Green Human Resource Management, Corporate Governance dan 
Corporate Social Responsibility dengan Job Pursuit Intention 

Green HRM menggunakan kebijakan SDM untuk mempromosikan keberlanjutan 
sumber daya dan tujuan lingkungan dalam organisasi. Hal ini menciptakan tenaga kerja 
ramah lingkungan yang menggunakan praktik-praktik ramah lingkungan di semua bagian 
dari proses HRM seperti perekrutan, pelatihan, penggajian, pengembangan, dan 
promosi. Khan & Noorizwan Muktar, (2020) menemukan bahwa rekrutmen ramah 
lingkungan berhubungan positif dengan niat mencari pekerjaan. Efektivitas strategi 
pelatihan hijau, partisipasi dalam proyek ramah lingkungan, dan upah dan penghargaan 
hijau berfungsi sebagai pengukur seberapa baik GHRM menarik kandidat potensial 
(Nabi et al., 2022). Khan & Noorizwan Muktar, (2022) melakukan penelitian tentang 
dampak HRM ramah lingkungan dan JPI mahasiswa di Malaysia. Temuan mereka 
menunjukkan adanya hubungan positif antara rekrutmen hijau dan kecenderungan untuk 
mencari pekerjaan. Menurut Shah, (2019), calon pelamar kerja mempelajari kinerja 
lingkungan perusahaan terkait GHRM dan sangat ingin melamar pekerjaan yang 
mempraktikkan keberlanjutan. Oleh karena itu, HR harus menggunakan strategi ramah 
lingkungan seperti branding dan pemasaran ramah lingkungan untuk menarik dan 
mempekerjakan individu yang memiliki nilai-nilai yang sama. Jerónimo et al., (2020) 
mengungkapkan bahwa prosedur perekrutan dan seleksi yang ramah lingkungan untuk 
sebuah organisasi dapat dengan mudah menarik kandidat potensial. Fernandez & 
Ganesan, (2023) mengungkapkan bahwa sebagai bagian dari kegiatan GHRM, hanya 
hubungan karyawan ramah lingkungan yang secara signifikan terkait dengan niat untuk 
mencari peluang kerja. Sejumlah penelitian telah menemukan hubungan positif antara 
GHRM dan niat mencari pekerjaan pada JPI mahasiswa (Ghouri et al., 2020; Jyoti, 2019; 
Muisyo et al., 2022; Muisyo & Qin, 2021; Ojo et al., 2022; Ostic et al., 2021; Raza & 
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Khan, 2022; A. A. Zaid et al., 2018). 
Sementara keterkaitan dan pengaruh antara Corporate Governance dan Job 

Pursuit Intention belum ditemukan pada penelitian terdahulu namun dengan tata kelola 
perusahaan yang baik seperti dengan kebijakan – kebijakan dewan direksi yang tepat 
serta kesesuaian jumlah dewan direksi dan kemampuan dewan direksi untuk memimpin 
perusahaan akan menjadi faktor para pencari kerja dalam mengejar pekerjaan di suatu 
perusahaan. Muisyo & Qin, (2021) menyatakan bahwa upaya CSR perusahaan 
menunjukkan bahwa perusahaan peduli dengan karyawannya. Hal ini dapat membuat 
para pencari kerja berpikir bahwa perusahaan tersebut merupakan tempat kerja yang 
baik. Teori identitas sosial (Ansari et al., 2021) mendukung gagasan ini karena 
bagaimana perasaan orang tentang tanggung jawab lingkungan perusahaan (CER) dan 
upaya perusahaan dapat memengaruhi perasaan mereka dalam mencari pekerjaan. 
Beberapa penelitian telah menemukan hubungan positif antara CSR dan niat mencari 
pekerjaan (JPI). Murray, (2018) dan Sultana, (2020) melakukan penelitian tentang CSR 
dan JPI di Indonesia. Para penulis menemukan bahwa kandidat lebih cenderung melamar 
dan mempertimbangkan peluang kerja dari organisasi dengan kebijakan CSR yang maju. 
Moorthy et al., (2017) mengungkapkan bahwa selain tanggung jawab etis, empat dari 
lima faktor CSR yang dipilih sangat mempengaruhi niat untuk mengejar pekerjaan. Umrani 
et al., (2022) berpendapat bahwa perusahaan harus memprioritaskan keterlibatan CSR 
ketika mencoba merekrut karyawan baru. Ojo et al., (2022) menunjukkan hubungan 
positif antara JPI pencari kerja dan CSR, dengan kewarganegaraan ekonomi sebagai 
kegiatan CSR yang paling berpengaruh. Menurut Malik et al., (2021), hasil penelitian 
mengungkapkan korelasi yang substansial antara variabel penelitian, yang menunjukkan 
bahwa CSR memiliki dampak yang menguntungkan pada niat pencari kerja.Lalu 
hipotesis yang dihasilkan adalah sebagai berikut: 
H1 : Green Human Resource Management berpengaruh positif terhadap Job 
Pursuit Intention 
H2 : Corporate Governance berpengaruh positif terhadap Job Pursuit Intention 
H3 : Corporate Social Responsibility berpengaruh positif terhadap Job Pursuit 
Intention 
 
Hubungan Green Human Resource Management dan Corporate Governance 
dengan 
Corporate Social Responsibility 

Praktik-praktik HRM, seperti perekrutan, pelatihan, pengelolaan kinerja, dan 
mempertahankan karyawan yang baik, dapat membantu proyek-proyek CSR. Ojo et al., 
(2022) berpendapat bahwa MSDM yang menghargai tanggung jawab sosial dapat 
menciptakan sinergi antara strategi CSR dan GHRM. Seringkali, tim SDM atau tim yang 
bekerja sama dengan SDM menangani fungsi CSR. Yafi et al., (2021) menemukan bahwa 
GHRM membantu mengubah strategi CSR. GHRM membantu organisasi memenuhi 
tanggung jawab sosial mereka (Nabi et al., 2022) dengan mengurangi polusi dan biaya 
sosial. Zhao et al., (2020) menemukan bahwa GHRM menawarkan dukungan strategis 
dan operasional untuk CSR. Malik et al., (2021) mempelajari dampak GHRM terhadap 
CSR. Mereka menemukan korelasi yang kuat antara CSR dan praktik-praktik MSDM yang 
meminimalkan dampak lingkungan. 

Corporate Governance dan Corporate Social Responsibility memiliki keterkaitan 
yang erat (Ntim & Soobaroyen, 2013; Zaman et al., 2022a). Di satu sisi, Corporate 
Governance dipandang sebagai fondasi CSR (Filatotchev & Stahl, 2015; Jamali, 2008; Ntim 
& Soobaroyen, 2013). Sejalan dengan hal ini, konfigurasi struktur Corporate Governance 
perusahaan memiliki dampak yang besar terhadap niat dan potensi CSR perusahaan 
(Gul et al., 2017; Jain & Jamali, 2016; Ntim & Soobaroyen, 2013). Perusahaan dengan 
strategi Corporate Governance yang kuat lebih mungkin untuk terlibat dalam inisiatif CSR 
(Jahid et al., 2020; Zaid et al., 2019; Zaman et al., 2021; Zaman et al., 2022). Oleh karena 
itu, proses Corporate Governance yang kuat merupakan fondasi dari implementasi CSR 
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yang sukses. Posisi ini didukung oleh teori eselon atas, yang menyatakan bahwa 
karakteristik manajer senior memiliki dampak signifikan terhadap keputusan dan hasil 
strategis perusahaan, termasuk CSR (Chatterjee & Hambrick, 2011; Hambrick, 2007; 
Hambrick & Mason, 1984). Dengan demikian, hipotesis yang dihasilkan adalah sebagai 
berikut: 
H4 : Green Human Resource Management berpengaruh positif terhadap 
Corporate Social Responsibility 
H5 : Corporate Governance berpengaruh positif terhadap Corporate Social 
Responsibility 
 
Mediasi Corporate Social Responsibility pada Hubungan Hubungan Green 
Human Resource Management dan Corporate Governance dengan Job Pursuit 
Intention 

Kebijakan, praktik, dan sistem GHRM baik untuk semua orang dalam organisasi 
karena membuat pekerja dan pelamar lebih sadar akan lingkungan dengan menerapkan 
strategi CSR (Rubel et al., 2021). Karmoker et al., (2021)) menemukan hubungan positif 
antara CSR, HRM, dan JPI, yang mengindikasikan bahwa CSR memediasi JPI di antara 
para pencari kerja sampai batas tertentu. Praktik GHRM perusahaan menarik dan 
merekrut karyawan yang bertanggung jawab secara sosial dan calon karyawan 
potensial, seperti perusahaan yang berorientasi pada CSR (Islam et al., 2020). Uddin, 
(2018) menunjukkan bahwa praktik-praktik HRM yang ramah lingkungan memiliki 
dampak yang baik terhadap JPI. Selain itu, CSR memediasi hubungan antara praktik-
praktik MSDM yang ramah lingkungan dan perilaku mencari pekerjaan. Kerdawy, (2019) 
meneliti peran GHRM dalam memperkuat pengaruh JPI terhadap adopsi praktik CSR di 
perusahaan-perusahaan yang melakukan kegiatan CSR. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa GHRM dan GHRM berpengaruh positif terhadap adopsi JPI, dan CSR 
memainkan peran moderasi yang positif. Rimi et al., (2017) memberikan bukti 
keterkaitan antara fungsi GHRM dan CSR di sektor perbankan Bangladesh. Dia 
menunjukkan bahwa GHRM dan CSR ramah lingkungan berdampak positif pada kinerja 
berkelanjutan. Metode MSDM ramah lingkungan secara langsung berdampak pada 
kinerja berkelanjutan, sementara teknik CSR ramah lingkungan memediasi efek ini. 
Banyak penelitian telah menunjukkan efek mediasi CSR pada GHRM pencari kerja dan 
JPI pencari kerja (Bardos et al., 2020; Opoku Mensah et al., 2021). Keterkaitan dan 
pengaruh antara Corporate Governance dan Job Pursuit Intention belum ditemukan 
pada penelitian terdahulu namun pengaruh Corporate Governance terhadap Corporate 
Social Responsibility secara langsung telah ditemukan banyak referensi. Penelitian efek 
mediasi Copororate Social Responsibility pada pengaruh Corporate Governance 
terhadap Job Pursuit Intention menjadi menarik untuk dilakukan sehingga dapat 
menambah literatur baru untuk penelitian selanjutnya. Dengan demikian, hipotesis yang 
dihasilkan adalah sebagai berikut: 
H6 : Corporate Social Responsibility memediasi pengaruh Green Human 
Resource Management terhadap Job Pursuit Intention 
H7 : Corporate Social Responsibility memediasi pengaruh Corporate 
Governance 
terhadap Job Pursuit Intention 
 
METODE 

Penelitian ini menggunakan metode pengujian hipotesis (hypothesis testing) untuk 
menginvestigasi pengaruh Green Human Resource Management, Corporate Governance 
dan Corporate Social Responsibility terhadap Job Pursuit Intention pada tenaga kerja di PT 
Marga Lingkar Jakarta. Jenis hubungan antara variabel yang digunakan adalah 
penelitian korelasional (correlational) karena mengkaji hubungan antara variabel yang 
terkait dengan permasalahan tersebut. 

Data yang digunakan bersifat cross-sectional karena hanya dikumpulkan sekali 
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pada periode tertentu, dengan unit analisis berupa individu, yaitu para tenaga kerja di PT 
Marga Lingkar Jakarta. Setting penelitian yang digunakan adalah non-contrived settings 
karena penelitian dilakukan di tempat kerja yang umumnya digunakan. 

Pengambilan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner yang disebar 
menggunakan Google Form dengan 27 item pernyataan yang telah dikembangkan dari 
penelitian Wang et al., (2023), Aboramadan, (2022) dan Ledi & Ameza, (2023)/ 
Penelitian ini menggunakan teknik pengambilan sampel Purposive Sampling denga 
mengambil sampel sebanyak 135 responden yang berasal dari tenaga kerja di PT. 
Marga Lingkar Jakarta. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini melakukan uji validitas untuk mengetahui apakah adanya 
kesesuaian antara indikator dengan variabel yang diukur. Validitas, menurut Hair et al. 
(2019), mencerminkan tingkat keakuratan pengukuran serangkaian item dalam 
menggambarkan variabel laten yang sedang diteliti. Pengukuran validitas dilakukan 
menggunakan analisis faktor (factor analysis) pada 135 sampel penelitian. Penelitian ini 
juga melakukan uji reliabilitas, dimana menurut Hair et al. (2019), uji reliabilitas adalah 
penilaian tingkat konsistensi internal antara beberapa pengukuran variabel dimana 
masing-masing item atau indikator skala harus mengukur variabel yang sama dan 
dengan demikian sangat saling berkorelasi. Pengukuran reliabilitas dalam penelitian ini 
menggunakan alat ukur Cronbach Alpha. Sekaran dan Bougie (2016) berpendapat 
bahwa suatu instrument dapat dikatakan reliabel jika memiliki nilai cronbach alpha ≥ 0.6. 
Penelitian ini juga melakukan uji Godness of Fit, dimana menurut Haryono dan Wardoyo 
(2012) Goodness of Fit adalah pengukuran sejauh mana input observasi atau data aktual 
(dalam bentuk matriks kovarian atau korelasi) sesuai dengan prediksi model yang 
diusulkan. 
 
 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

No Penyataan Factor  
Loading 

Cronbach’s 
Alpha 

Keterangan 

Green Human Resource Management  .883 Reliabel 
1 Perusahaan saya menetapkan tujuan 

ramah lingkungan karyawan 
.775  Valid 

2 Perusahaan menyediakan pelatihan 
ramah lingkungan kepada karyawan 
untuk mempromosikan nilai-nilai 
ramah lingkungan 

.819  Valid 

3 Perusahaan menyediakan pelatihan 
ramah lingkungan kepada karyawan 
untuk mengembangkan pengetahuan 
dan keterampilan yang dibutuhkan 
oleh karyawan untuk  pengelolaan 
penghijauan 

.828  Valid 

4 Perusahaan mempertimbangkan 
perilaku ramah lingkungan di tempat 
kerja dalam penilaian kinerja 
karyawan 

.773  Valid 

5 Perusahaan berhubungan dengan 
perilaku ramah lingkungan di tempat 
kerja terhadap penghargaan dan 
kompensasi karyawan 

.819  Valid 

6 Perusahaan mempertimbangkan 
perilaku ramah lingkungan di tempat 

.750  Valid 
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kerja dalam promosi karyawan 
Corporate Governance  .920 Reliabel 

1 Perusahaan memiliki komite Dewan 
Direksi 

.773  Valid 

2 Dewan direksi perusahaan memiliki 
kebijakan yang jelas   

.821  Valid 

3 Ketua dan CEO perusahaan bersifat 
independen    

.736  Valid 

4 Perusahaan memiliki komposisi 
direktur independen 

.794  Valid 

5 Perusahaan memiliki ukuran (jumlah 
personel) dewan direksi yang sesuai 

.809  Valid 

6 Perusahaan ini memiliki dewan 
direksi  yang terdiversifikasi 
(Beranekaragam) 

.869  Valid 

7 Perusahaan memiliki struktur 
kepemilikan yang terdiversifikasi  
(Beranekaragam) 

.834  Valid 

8 Perusahaan memiliki kode etik terkait 
tata kelola    

.792  Valid 

Corporate Social Responsibility  .902 Reliabel 
1 Perusahaan berupaya mengurangi 

dampak lingkungan dari aktivitas 
operasinya 

.835  Valid 

2 Perusahaan mencoba mendaur ulang 
sumber daya untuk menciptakan 
barang dan jasa baru   

.834  Valid 

3 Perusahaan berkomitmen terhadap 
efisiensi energi dan air 

.837  Valid 

4 Perusahaan memberikan kontribusi 
amal secara teratur   

.831  Valid 

5 Perusahaan mencoba mengucapkan 
terima kasih kepada mereka yang 
telah menyumbangkan waktunya di 
depan umum 

.764  Valid 

6 Perusahaan berupaya membantu 
mereka yang membutuhkan dengan 
menyumbangkan sejumlah barang 

.820  Valid 

Job Pursuit Intention  .927 Reliabel 
1 Saya mungkin melamar posisi di 

perusahaan. 
.849  Valid 

2 Minat saya untuk melamar posisi di 
perusahaan tersebut cukup besar 

.843  Valid 

3 Melamar posisi di perusahaan ini 
akan menjadi salah satu prioritas 
saya 

.861  Valid 

4 Saya tertarik untuk menjajaki peluang 
kerja di perusahaan tersebut  

.831  Valid 

5 Saya akan mendedikasikan banyak 
waktu dan energi untuk perusahaan 
ini jika diberi kesempatan   

.863  Valid 

6 Jika perusahaan ini menawari saya 
pekerjaan, saya akan dengan senang 
hati menerimanya 

.790  Valid 
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7 Saya akan berusaha untuk berbicara 
dengan perwakilan dari perusahaan 
ini 

.809  Valid 

Sumber: Output Pengolahan SPSS 
 
Tabel 1 menunjukkan hasil uji validitas dan reliabilitas pada penelitian ini. Hasil 

pengujian menunjukkan bahwa indikator penelitian bersifat valid atau tepat dalam 
mengukur variabel dan juga reliabel atau terdapat konsistensi internal dari setiap 
indikator dalam mengukur variabel-variabel yang dianalisis. 

 
Tabel 2. Hasil Uji Goodness of Fit 

Sumber: Output Pengolahan SPSS 
 

Tabel 2 menunjukkan hasil uji Goodness of Fit. Hasil uji goodness of fit 
menunjukkan, nilai RMSEA, IFI, TLI, CFI dan CMIN/DF menunjukkan hasil good fit. Hair 
et al., (2019) berpendapat, apabila terdapat satu kriteria pengukuran yang hasilnya good 
fit, maka model ataupun rerangka konseptual penelitian dapat dinyatakan layak atau 
lolos uji goodness of fit. Maka dari itu, model atau rerangka penelitian dapat dilanjutkan 
ke dalam pengujian selanjutnya yaitu pengujian hipotesis. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji hipotesis penelitian menggunakan nilai p-value dengan kriteria kurang dari 0,05 
dan nilai estimate sesuai dengan arah hipotesis (positif atau negatif). Berikut adalah 
hasil uji hipotesis pada penelitian ini. 
 

Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis 
 

No Hipotesis Estimate P-Value Keputusan 

1 Green Human Resource 
Management berpengaruh positif 

-0.583 0,067 H1 Tidak Didukung 

 terhadap Job Pursuit Intention    
2 Corporate Governance 

berpengaruh 
0.750 0,000 H2 Didukung 

 positif terhadap Job Pursuit 
Intention 

   

Jenis 

Pengukuran 
Pengukuran Nilai 

Batas penerimaan 

yang di sarankan 
Kesimpulan 

 

Absolute fit 
measure 

Chi-Square 470,478 Diharapkan kecil Poor fit 

Siginificane 
Probability 

0,000 ≥ 0,05 Poor fit 

RMSEA 0,060 ≤ 0,08 Goodness of fit 

Incremental fit 
measure 

NFI 0,850 ≥ 0,90 Marginal fit 

RFI 0,834 ≥ 0,90 Marginal fit 

IFI 0,946 ≥ 0,90 Goodness of fit 

TLI 0,939 ≥ 0,90 Goodness of fit 

CFI 0,945 ≥ 0,90 Goodness of fit 

GFI 0,803 ≥ 0,90 Marginal fit 

Parsimonius fit 
measure 

CMIN/DF 1,480 
Batas bawah 1, batas 

atas 5 
Goodness of fit 
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3 Corporate Social Responsibility 
berpengaruh positif terhadap Job 

0.738 0,019 H3 Didukung 

 Pursuit Intention    
4 Green Human Resource 

Management berpengaruh positif 
0.673 0,000 H4 Didukung 

 terhadap Corporate Social    
 Responsibility    

5 Green Human Resource 
Management berpengaruh positif 

0.377 0.015 H5 Didukung 

 terhadap Corporate Social    
 Responsibility    

6 Corporate Social Responsibility 0.415 0.041 H6 Didukung 
 memediasi pengaruh Green Human    
 Resource Management terhadap 

Job Pursuit Intention 
   

7 Corporate Social Responsibility 0.279 0.067 H7 Tidak Didukung 
 memediasi pengaruh Corporate 

Governance terhadap Job Pursuit 
   

 Intention    

  Sumber: Output pengolahan data AMOS 
 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa H1 tidak didukung. Hasil ini tidak 
sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Wang et al. (2023). Hal ini 
menggambarkan responden merasa bahwa adanya kebijakan GHRM PT. Marga Lingkar 
Jakarta belum bisa menimbulkan niat para pekerja mengejar posisi di PT. Marga Lingkar 
Jakarta begitu juga dengan niat para pencari kerja. Beberapa faktor lain mungkin lebih 
dipertimbangkan dalam hal mengejar posisi dan bekerja di perusahaan tersebut seperti 
Worklife Benefit (Casper & Buffardi, 2004) dan faktor lainnya. 

Penelitian ini juga menunjukkan hasil bahwa H2 didukung. Penelitian ini 
menambah persepsi baru mengenai pengaruh Corporate Governance terhadap Job 
Pursuit Intention. Hal ini menggambarkan bahwa dengan adanya tata kelola perusahaan 
yang baik tentu akan membuat niat untuk bekerja di PT. Marga Lingkar Jakarta itu timbul 
berikut juga dengan niat mengejar posisi di perusahaan tersebut. 

Selanjutnya, hasil penelitian menunjukkan H3 didukung, yang artinya terdapat 
pengaruh   positif antara Corporate Social Responsibility terhadap Job Pursuit Intention. 
Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya (Wang et al., 2023). Hal ini 
menggambarkan responden merasa bahwa adanya kegiatan CSR yang dilakukan oleh 
PT. Marga Lingkar Jakarta akan mempengaruhi tingkat Job Pursuit Intention yang mereka 
rasakan. Penyebabnya ialah jika para responde bekerja di lingkungan dan tempat kerja 
yang meperhatikan tanggung jawab sosial terhadap para pemangku kepentingan 
disekitar lingkungan bisnis seperti penurunan bahkan pencegahan dampak buruk 
lingkugan atas produk atau jasa dari perusahaan tersebut akan membuat citra 
perusahaan baik, maka mereka akan senantiasa timbul niat untuk bekerja di perusahaan 
tersebut dikarenakan kepedulian dan tanggung jawab terhadap pemangku kepentingan 
yang perusahaan lakukan akan menjadi perhatian para tenaga kerja maupun para 
pencari kerja. 

Hasil pengujian selanjutnya menunjukkan bahwa H4 dan H5 didukung. Hasil ini 
sejalan dengan penelitian sebelumnya dimana terdapat pengaruh positif antara Green 
Human Resource Management dan Corporate Governance terhadap Corporate Social 
Responsibility (Wang et al., 2023; Ledi & Ameza, 2023). Hal ini menggambarkan bahwa 
adanya kebijakan GHRM PT. Marga Lingkar Jakarta akan mendapatkan karyawan yang 
baik dan memiliki reputasi perusahaan yang sangat baik, yang dihargai oleh para 
responden sebagai inisiatif CSR perusahaan (Ansari et al., 2021; Arda et al., 2019; 
Hossain et al., 2023) juga dengan Corporate Governance yang solid menjadi landasan 
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bagi keberhasilan implementasi CSR. Posisi ini didukung oleh teori eselon atas, yang 
menyatakan bahwa ada dampak signifikan dari karakteristik manajer puncak terhadap 
pilihan dan hasil strategis perusahaan, seperti CSR (Hambrick & Mason, 1984; Hambrick, 
2007; Chatterjee & Hambrick, 2011). Oleh karena itu, karakteristik dewan direksi 
memainkan peran penting dalam menjelaskan kegiatan CSR perusahaan PT. Marga 
Lingkar Jakarta. 

Hasil penelitian ini selanjutnya menunjukkan bahwa H6 didukung, artinya CSR 
mampu memediasi pengaruh GRHM terhadap Job Pursuit Intention. Hasil ini sejalan dengan 
penelitian sebelumnya (Wang et al., 2023) artinya semakin baik Green Human Resource 
Management secara tidak langsung maka dapat menaikkan tingkat Job Pursuit Intention 
melalui Corporate Social Responsibility. Di Indonesia beberapa wilayah mengalami 
kerusakan lingkungan, sehingga responden merasa bahwa kelompok-kelompok yang 
bekerja untuk melindungi lingkungan mungkin akan meningkatkan reputasi mereka. 
Selain itu, organisasi dapat menggunakan inisiatif CSR mereka untuk menciptakan citra 
yang baik di antara pelanggan dengan menunjukkan tanggung jawab sosial mereka. 
Oleh karena itu, penelitian ini menunjukkan bahwa CSR dan GHRM secara positif 
mempengaruhi calon pelamar kerja untuk melamar atau Job Pursuit Intention ke organisasi 
tersebut, karena mereka menciptakan atribut yang menguntungkan. 

Hasil penelitian ini tidak mendukung H7, yang artinya semakin baik Corporate 
Governance secara tidak langsung belum dapat menaikkan tingkat Job Pursuit Intention 
melalui Corporate Social Responsibility. Hasil ini tidak sejalan dengan penelitian 
sebelumnya (Ledi & Ameza, 2023) dimana dalam penelitian mereka disebutkan bahwa 
terdapat pengaruh Corporate Governance terhadap Job Pursuit Intention dengan 
mediasi Corporate Social Responsibility Di Indonesia beberapa wilayah mengalami 
kerusakan lingkungan, sehingga responden merasa bahwa kelompok-kelompok yang 
bekerja untuk melindungi lingkungan mungkin akan meningkatkan reputasi mereka. 
Selain itu, organisasi dapat menggunakan inisiatif CSR mereka untuk menciptakan citra 
yang baik di antara pelanggan dengan menunjukkan tanggung jawab sosial mereka. 
Oleh karena itu, penelitian ini menunjukkan bahwa CSR dan GHRM secara positif 
mempengaruhi calon pelamar kerja untuk melamar atau Job Pursuit Intention ke organisasi 
tersebut, karena mereka menciptakan atribut yang menguntungkan. 
 
SIMPULAN 

Hasil penelitian tidak mendukung Hipotesis 1 dan 7, sementara Hipotesis lainnya 
dalam penelitian didukung. Maka diketahui Green Human Resource Management tidak 
berpengaruh positif terhadap Job Pursuit Intention, Corporate Governance dan 
Corporate Social Responsibility berpengaruh positif terhadap Job Pursuit Intention, 
Green Human Resource Management dan Corporate Governance berpengaruh positif 
terhadap Corporate Social Responsibility, Corporate Social Responsibility memediasi 
pengaruh Green Human Resource Management terhadap Job Pursuit Intention namun 
tidak memediasi pengaruh Corporate Governance terhadap Job Pursuit Intention. Saran 
bagi perusahaan untuk meningkatkan Green Human Resource Management, yaitu 
harus dapat menerapkan kebijakan yang ramah lingkungan yang dapat menarik minat 
para pencari kerja untuk bekerja pada perusahaan. 
 
Saran  

Peneliti selanjutnya dapat melibatkan variabel lain seperti Customer Reputation 
yang diketahui dapat memediasi pengaruh antara variabel Geen Human Resource 
Management terhadap Job Pursuit Intention (Wang et al., 2023). 

Penelitian ini dilakukan di PT. Marga Lingkar Jakarta hanya melibatkan 135 
responden, diharapkan untuk peneliti selanjutnya agar dapat menambah sampel penelitian 
agar penelitian ini menjadi semakin terpercaya dan tidak hanya meneliti pada 
perusahaan dibidang sejenis saja tetapi pada perusahaan dibidang lainnya. 
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