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BAB IV 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

4.1. Gambaran Umum Artotel Gajahmada Semarang 

Artotel Gajahmada Semarang merupakan hotel yang berada pada 

kawasan dekat pusat Kota Semarang, yang terletak di Jl. Gajahmada No 101 

Miroto, Kec. Semarang Tengah, Kota Semarang, Jawa Tengah. Artotel 

Gajahmada Semarang merupakan salah satu hotel yang dimiliki konsep 

minimalis yang dirancang langsung oleh arsitek ternama di Indonesia yaitu 

Andra Matin.  

Artotel Gajahmada Semarang menawarkan berbagai karya seni 

mulai dari mural hingga lukisan pada setiap sudut bangunan yang dikerjakan 

langsung oleh para seniman lokal yaitu Eko Nugroho, Ummi Shabina, 

Horestes Vicha, Diela Maharani, Bunga Jeruk, dan Zaky Arifin. Artotel 

Gajahmada Semarang merupakan hotel bintang 3 yang memiliki karyawan 

berjumlah 55 dan kamar berjumlah 80 yang terdiri dari 3 tipe yaitu Studio 

25, Studio 30, dan Studio 55. Serta terdapat beberapa fasilitas dan layanan 

hotel seperti rooftop bar, ruang internet, ruang pertemuan, layanan kamar 24 

jam, layanan keamanan 24 jam, area parkir dan masih banyak lagi fasilitas 

dan layanan lain yang dapat dinikmati oleh para tamu untuk bersantai. 

Artotel Group memiliki visi berupa; “Menjadikan Indonesia 

terkemuka dalam perhotelan dengan menginspirasi, melayani, serta 

berdampak bagi manusia dan komunitasnya”. Serta terdapat juga beberapa 

nilai inti yang ditanamkan dan diterapkan oleh Artotel Group diantaranya:
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Tabel 4.1.1. Nilai Inti Artotel Group 

HEART 

Keberhasilan ArtotelGroup tertanam 

dalam tim kami yang penuh 

semangat dan berbakat. Meskipun 

berasal dari berbagai latar belakang 

dan memiliki beragam keterampilan, 

kita semua berbagi kegembiraan 

yang sama untuk membuat orang 

lain bahagia melalui keramahan 

SMART 

Karena keahlian universal kami 

dalam manajemen hotel, kami 

memiliki dan mengelola koleksi 

asset gaya hidup yang luar biasa. 

Kami juga mengadopsi pendekatan 

independen terhadap branding 

sambil membanggakan aktivitas 

budaya yang sangat terlihat. 

START 

Sebuah hotel tetapi juga sebuah 

wadah pemikir, pasar, dan galeri. 

Kami sangat mendukung dan 

percaya pada ekspresi independen. 

Sebuh tujuan bagi pencipta dan 

pembuat untuk meninggalkan jejak 

meraka. 

IMPART 

Dengan menyediakan dan 

mengembangkan produk ramah 

lingkungan, ArtotelGroup ingin 

membawa tanggung jawab 

perusahaan ke tingkat berikutnya dan 

berjanji untuk masa depan yang 

berkelanjutan.  

Artotel Gajahmada Semarang memiliki beberapa tindakan bentuk 

tanggung jawab sosial perusahaan (CSR) kepada lingkungan sekitar, 

diantaranya: 

1. Dengan menbentuk program Artotel Earth yang memiliki tujuan untuk 

menembangkan nilai keberlanjutan terhadap lingkungan. 

2. Kemudian dilanjut dengan dilakukannya kerja sama antara program 

Artotel Earth dengan organisasi yang memiliki tujuan yang sama untuk 

mengembangakan nilai keberlanjutan pada lingkungan yaitu Yayasan 

World Wide Fund for Nature Indonesia (WWF). 
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3. Artotel Gajahmada Semarang memilki komitment tinggi dalam menjaga 

dan melindungi lingkungan yaitu dengan ikut berpartisipasi dalam 

kegiatan Earth Hour atau program pemadaman lampu pada area hotel. 

Tujuan utama dari kagiatan tersebut untuk menjaga keseimbangan iklim 

pada bumi agar dapat mengindari dari berbagai kemungkinan bencana 

yang akan terjadi dimasa depan. 

4. Komitmen lain yang ditunjukkan Artotel Gajahmada Semarang dalam 

kepeduliannya kepada lingkungan yaitu dengan telah terdaftar dan 

tersertifikasi Cleanliness, Healty, Safety, dan Environment (CHSE). 

4.2. Gambaran Umum Informan 

Pada penelitian ini, jumlah informan yang peneliti gunakan sebagai 

sumber data terdiri dari 2 orang yaitu Manager HR atau PIC selaku key 

informan yang bertanggungjawab langsung dalam proses pengembangan 

kegiatan sumber daya manusia dan Manager Accounting selaku informan 

yang mewakili karyawan untuk menceritakan pengalaman keterlibatan 

proses kegiatan sumber daya manusia. Dan berikut merupakan rincian 

data informan berdasarkan dari usia, jenis kelamin, pendidikan, dan posisi 

jabatan yang menjadi subjek dalam penelitian ini: 

4.2.1. Informan Berdasarkan Usia dan Jenis Kelamin 

Berdasarkan 2 informan Artotel Gajahmada Semarang yang akan 

digunakan sebagai sumber data penelitian, didapati bahwa kedua informan 

berusia 31-38 tahun dengan jenis kelamin perempuan. 

4.2.2. Informan Berdasarkan Pendidikan dan Posisi Jabatan 

Berdasarkan 2 informan yang digunakan dalam penelitian ini, 

informan yang menjabat sebagai Manager HR memiliki latar belakang 

pendidikan D4 dan informan yang menjabat sebagai Manager Accounting 

memiliki latar belakang pendidikan S1.
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4.2.3. Informan Berdasarkan Pengalaman Kerja dan Posisi Jabatan 

Pada penelitian ini, dari 2 informan yang digunakan sebagai sumber 

data penelitian. Informan yang menjabat sebagai Manager HR di Artotel 

Gajahmada Semarang memiliki beberapa pengalaman kerja sebagai 

Barista pada Starbucks Coffee tahun 2005-2009, Admin Officer pada PT. 

Alun tahun 2009-2010, General Affair pada PT. Metropolis Indonesia 

tahun 2010-2012, Secretary pada MesaStila Resort tahun 2012-2014, 

Secretary pada Oaktree Emerald tahun 2014-2015, PA to GM pada 

Crowne Plaza Semarang tahun 2015-2016, Corporate Secretary pada PT. 

Kawasan Industri Kendal tahun 2016-2018, Tenant Relation pada Paragon 

Mall tahun 2018-2019, Executive Secretary pada Artotel Gajahmada 

Semarang tahun 2019-2020, dan Personal & Training Manager pada 

Artotel Gajahmada Semarang tahun 2020-sekarang. 

Serta informan yang menjabat sebagai Manager Accounting memiliki 

beberapa pengalaman kerja sebagai staff admin pada PT. Tojadjene tahun 

2009-2011, staff admin pada PT. Sumber Aneka Teknik tahun 2011-2013, 

implementation consultant system realta pada PT. Realta Cakradharma 

tahun 2013-2015, accounting manager pada House Sangkuriang Hotel 

tahun 2015-2017, chief accounting pada Swiss Belinn tahun 2017, chief 

accounting pada Alaska Hotel tahun 2018, chief accounting pada Fovere 

Hotel tahun 2018-2020, dan chief accounting pada Artotel Gajahmada 

Semarang tahun 2020-sekarang. 

4.2.4. Informan berdasarkan Lama Bekerja dan Posisi Jabatan  

Pada penelitian ini, informan yang digunakan berjumlah 2 orang 

yang masing-masing informan menjabat sebagai Manager HR dan 

Manager Accounting pada Artotel Gajahmada Semarang. Informan yang 

menjabat sebagai Manager HR memiliki lama bekerja 3 tahun pada 

Artotel Gajahmada Semarang dan yang menjabat sebagai Manager 
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Accounting memiliki lama bekerja 2 tahun pada Artotel Gajahmada 

Semarang. 

4.3. Analisis dan Pembahasan 

Penerapan parktek Green HRM memiliki peran yang signifikan dan 

memberikan dampak yang positif karena dapat memberikan beberapa faktor 

kepada para pelaku bisnis berdasarkan dari hasil penelitian sebelumnya. 

Pada hasil penelitian ini berupa kutipan dari kegiatan wawancara yang telah 

dilakukan untuk menjelaskan jawaban dari key informan maupun informan 

pada Artotel Gajahmada Semarang mengenai praktek Green HRM apa saja 

yang telah diterapkan baik dalam kebijakan maupun operasinya.  Menurut 

Arulrajah et al (2015:3-13) terdapat beberapa praktek Green HRM yang 

dapat dimasukkan untuk membangun tempat kerja yang ramah lingkungan 

seperti perencanaan sdm hijau, desain dan analisis pekerjaan hijau, 

rekrutmen hijau, seleksi hijau, induksi hijau, pelatihan hijau, evaluasi 

kinerja hijau, kompensasi hijau, kesehatan dan keselamatan kerja hijau, 

disiplin karyawan hijau, dan hubungan karyawan hijau. Dalam penelitian ini 

terdapat satu dimensi tambahan untuk mendukung kelengkapan dalam 

penelitian ini, yaitu aspek pemutusan hubungan kerja hijau. Berikut 

penjelasan secara rinci terkait dua belas aspek Green HRM pada Artotel 

Gajahmada Semarang. 

a. Perencanaan Sumber Daya Manusia Hijau 

Menurut Arulrajah et al (2015:4) perencanaan sumber daya manusia 

hijau sangat diperlukan untuk merencanakan dan memutuskan strategi 

permintaan jumlah karyawan dan jenis karyawan yang diperlukan untuk 

menerapkan program atau kegiatan dalam pengelolaan lingkungan 

perusahaan (misalnya ISO 14001, produk bersih, perawatan yang 

bertanggung jawab, menunjuk ahli untuk melakukan audit energy atau 

lingkungan dan lainnya). Hal ini berarti bahwa proses perencanaan sumber 
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daya manusia hijau berkaitan dengan proses pendataan akan jumlah 

karyawan yang dimiliki dan jumlah kebutuhan jenis karyawan yang 

diperlukan untuk membantu menerapkan kegiatan pengelolaan lingkungan 

perusahaan dimasa yang akan datang. Berikut hasil kutipan wawancara 

Manajer HRD Artotel Gajahmada mengenai perencanaan akan permintaan 

jumlah karyawan dan kebutuhan jenis karyawan pada pengelolaan 

lingkungan hotel, yaitu: 

“Jumlah keseluruhan karyawan pada hotel yaitu 55 karyawan dan 

untuk menganalisis kebutuhan jenis karyawan dibagi menjadi dua bagian 

yaitu operasional dan back office. Pada operasional dibagi berdasarkan 

okupensi hotel, apabila okupensi hotel diatas 50% maka itu menjadi 

indikator dari kebutuhan jenis karyawan. Sedangkan pada back office 

dilihat berdasarkan jam kerjanya yaitu dari senin sampai jumat dari jam 

9 sampai jam 6. Dan kalau untuk kegiatan ramah lingkungannya sendiri 

kami so far masih ke CSR lingkungan saja, seperti bersih-bersih pada 

area internal dan bekerjasama dengan pihak luar atau vendor untuk 

mengelola sampah dan limbah”. 

Berdasarkan teori yang dinyatakan Arulrajah et al (2015:4) terkait 

perencanaan sumber daya manusia hijau dan hasil kutipan wawancara dari 

key informan tersebut, maka dapat jelaskan bahwa perencanaan sdm hijau 

pada Artotel Gajahmada Semarang tidak memiliki kesesuaian dengan teori 

yang telah disampaikan. Artinya Artotel Gajahmada Semarang belum 

terdapat penerapan praktek perencanaan sdm hijau, baik itu dalam 

kebijakan maupun operasinya.  

b. Desain dan Analisis Pekerjaan Hijau 

Menurut Arulrajah (2015:3) terdapat dua praktek dalam desain dan 

analisis pekerjaan hijau: Pertama, dimensi lingkungan yang bertugas 

sebagai deskripsi pekerjaan. Kedua, kompetensi hijau bertugas sebagai 
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komponen khusus dalam spesifikasi pekerjaan. Serta dalam merancang 

dan mengimplementasikan pekerjaan dan posisi baru harus dapat berfokus 

terhadap aspek manajemen lingkungan organisasi. Dan berikut hasil 

kutipan dari wawancara Manager HRD mengenai desain dan analisis 

pekerjaan hijau terkait job deskripsi, spesifikasi, dan posisi pekerjaan baru 

yang berfokus pada manajemen lingkungan hotel, yaitu: 

“Kalau secara gamblang tidak ada ditulis dalam job desk maupun 

job spek bahwa untuk peduli terhadap lingkungan memang belum ada. 

Tapi lebih ke pada pendekatan personalnya masing-masing sih, untuk 

lebih peduli terhadap lingkungan hotel terutama. Jadi kalau yang tertulis 

di job desk kita belum ada dan disop pun kita belum ada. Dan kalau untuk 

merancang jabatan baru yang berfokus pada manajemen lingkungan, 

kami belum ada. Akan tetapi sejauh ini masih dihandle oleh chief 

engineering, jadi ada komite sendiri untuk pengelolaan sampah”. 

Pernyataan tersebut memiliki kesamaan yang dikemukakan oleh 

informan yang menjabat sebagai Manajer Accouting dalam kutipan 

wawancaranya sebagai berikut: 

“Untuk job spek dan job desk secara khususnya tidak ada tapi hanya 

berupa memo saja, apalagi kita ini dari department accounting pasti 

penggunaan kertasnya banyak makanya semenjak saya bergabung di 

department ini saya benar-benar mengurangi penggunaan kertas. Dan 

untuk jabatan yang berfokus terhadap lingkungan secara spesifik nggak 

ada, cuman kita dari accounting lebih focus pada pemeliharaan ke 

keuangan si”. 

Berdasarkan teori yang dinyatakan Arulrajah et al (2015:3) terkait 

desain dan analisis pekerjaan hijau dan dari hasil kutipan wawancara key 

informan dan informan tersebut, maka dapat jelaskan bahwa desain dan 

analisis pekerjaan hijau pada Artotel Gajahmada Semarang tidak memiliki 

kesesuaian dengan teori yang telah disampaikan. Artinya Artotel 
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Gajahmada Semarang belum terdapat penerapan praktek desain dan 

analisis pekerjaan hijau baik dalam kebijakan maupun operasinya.  

c. Rekrutmen Hijau 

Menurut Opatha & Arulrajah (2014:108) kebijakan yang perlu 

organisasi lakukan untuk mendapatkan karyawan hijau yaitu dengan 

memasukkan beberapa kriteria lingkungan dalam pesan rekrutmen dan 

mengkomunikasikan kepedulian atau keprihatihan perusahaan terhadap 

lingkungan melalui kegiatan perekrutan. Dan berikut hasil kutipan dari 

wawancara Manager HRD mengenai rekrutmen hijau terkait pesan 

rekrutmen terhadap lingkungan dan komunikasi perusahaan pada 

kepedulian lingkungan, yaitu: 

“Jadi kalau untuk proses rekrutmen hijau, kami memprioritaskan 

saat pendaftaran atau pembukaan lowongan. Proses pendaftaran atau 

pembukaan lowongan kami sharenya lewat media online kami saja, jadi 

tidak menggunakan media kertas. kemudian kalau untuk proses 

rekrutmennya sendiri, pertama itu saya menawarkan untuk mengisi lewat 

pdf, kemudian juga ada papi kostick tes, psikologi tes, terus juga saya 

share Google link/formnya untuk diisi nanti hasilnya saya urus sendiri. 

Tapi untuk pemberkasan yang masuk ke HR tetap saja saya harus pegang 

hardcopynya juga, jadi saat proses awal sortir memang kami semua so 

file tapi begitu sudah masuk ke penilaian bentuknya sudah hardcopy 

lagi”.
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Gambar 4.3.1. Rekrutmen Artotel Gajahmada Semarang. 

 

Pernyataan tersebut memiliki kesamaan yang dikemukakan oleh 

informan yang menjabat sebagai Manajer Accouting dalam kutipan 

wawancaranya sebagai berikut: 

“Saya mendapatkan informasi mengenai lowongan pekerjaan pada 

hotel ini dari instagram di HHRMA (Hotel Human Resources Manager 

Association) itu kan himpunan HRD se-Semarang yang ngeshare tuh. 

Pada saat itu disini (Artotel) ada lowongan kerja sebagai chief 

accounting terus aku kirim cv ku melalui email yang tertera jadi engga 

pake kertas”. 

Berdasarkan teori yang dinyatakan Opatha & Arulrajah (2014:108) 

terkait rekrutmen hijau dan dari hasil kutipan wawancara key informan 

dan informan tersebut, maka dapat jelaskan bahwa rekrutmen hijau pada 

Artotel Gajahmada Semarang memiliki kesesuaian dengan teori yang telah 
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disampaikan. Kesesuaian tersebut dapat dilihat dari proses rekrutmen yang 

telah mengarah pada media online serta dalam pesan rekrutmen yang 

menginformasikan pelamar untuk mengirimkan berkas resume melalui 

media sosial (email), meskipun pesan tersebut tidak menerangkan secara 

jelas kepedulian hotel terhadap lingkungan. Artinya Artotel Gajahmada 

Semarang sudah terdapat penerapan praktek rekrutmen hijau dalam 

kebijakan dan operasinya. 

d. Seleksi Hijau 

Menurut Arulrajah et al (2015:5) dalam kegiatan seleksi untuk 

mendapatkan karyawan hijau, perusahaan harus dapat mempertimbangkan 

kepedulian dan ketertarikan lingkungan kandidat sebagai bentuk dari 

kriteria seleksi. Proses mempertimbangkan kriteria kandidat dapat 

dilakukan dengan mewawancara atau mengevaluasi kandidat dengan 

mengajukan beberapa pertanyaan terkait aspek lingkungan. Dan berikut 

hasil kutipan dari wawancara Manager HRD mengenai seleksi hijau 

terkait kebijakan dan operasi seleksi hijau, yaitu: 

“Kalau untuk kebijakannya belum ada sama sekali, pertanyaan- 

pertanyaan yang secara khusus yang akan diajukan kepada kandidiat 

terkait unsur kepedulian lingkungan juga belum ada”. 

Pernyataan tersebut memiliki kesamaan yang dikemukakan oleh 

informan yang menjabat sebagai Manajer Accouting dalam kutipan 

wawancaranya sebagai berikut: 

“Untuk pertanyaan terkait kepedulian lingkungan tidak ada”. 

Berdasarkan teori yang dinyatakan oleh Arulrajah et al (2015:5) 

terkait seleksi hijau dan dari hasil kutipan wawancara key informan dan 

informan tersebut, maka dapat jelaskan bahwa seleksi hijau pada Artotel 

Gajahmada Semarang tidak memiliki kesesuaian dengan teori yang telah 

disampaikan. Artinya Artotel Gajahmada Semarang belum terdapat 

penerapan praktek seleksi hijau dalam kebijakan dan operasinya.
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e. Induksi Hijau 

Menurut Arulrajah et al (2015:6) induksi hijau merupakan proses 

pengenalan kepada karyawan baru terhadap informasi dasar yang 

diperlukan tentang kebijakan, sistem, dan praktik pengelolaan lingkungan 

perusahaan. Dan berikut hasil kutipan dari wawancara Manager HRD 

mengenai induksi hijau terkait kebijakan dan operasinya, yaitu: 

“Untuk kebijakan induksi terkait unsur lingkungannya sudah ada 

beberapa, karena dari proses pengenalan Company Profile-nya sendiri 

dari ArtotelGrup sudah disampaikan dan itu merupakan salah satu visi 

dan misinya Artotel untuk menjaga ekosistem dengan menyediakan dan 

mengembangkan produk ramah lingkungan. Jadi proses induksi awal itu 

kami melakukan pengenalan melalui company profile dari sisi artotel 

grup dan juga dari nilai-nilai perusahaan kami sampaikan. kalo dari sisi 

greennya kami sisipkan pada saat bagian value perusahaan disampaikan. 

Pernyataan tersebut memiliki perbedaan yang dikemukakan oleh 

informan yang menjabat sebagai Manajer Accouting dalam kutipan 

wawancaranya sebagai berikut: 

“Mungkin karna background saya accounting jadi tidak ada proses 

pengenalan lingkungan hijau” 

Berdasarkan teori yang dinyatakan oleh Arulrajah et al (2015:6) 

terkait induksi hijau dan dari hasil kutipan wawancara key informan dan 

informan tersebut, maka dapat jelaskan bahwa induksi hijau pada Artotel 

Gajahmada Semaran memiliki kesesuaian dengan teori yang telah 

disampaikan. Artinya Artotel Gajahmada Semarang sudah terdapat 

penerapan praktek induksi hijau dalam kebijakannya sedangkan dalam 

operasinya masih belum terfokuskan secara maksimal penerapannya.
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f. Pelatihan Hijau 

Menurut Arulrajah et al (2015:8) dalam menciptakan kesadaran 

lingkungan kepada para karyawan, dibutuhkan beberapa pelatihan seperti 

menyelenggarakan program kegiatan seminar, lokakarya, acara perayaan 

hari lingkungan tahunan, dan program kompetitif lainnya. Pemberian 

pelatihan tersebut merupakan hal yang penting dalam menanamkan nilai-

nilai kepedulian lingkungan sehingga diharapkan dapat menciptakan 

budaya hijau pada organisasi. Dan berikut hasil kutipan dari wawancara 

Manager HRD mengenai pelatihan hijau terkait kebijakan dan operasinya, 

yaitu: 

“Kalau untuk kebijakan khusus pelatihan hijaunya kami belum ada, 

tapi kalau untuk kebijakan pelatihan kami sudah ada, tapi untuk jadwal 

bakunya tinggal unit atau departemen masing-masing untuk 

mengembangkannya. Cuman paling tidak ada programnya setahun 2-3 

kali setidaknya. Dan kalo untuk menganalisis kebutuhan pelatihan 

karyawan pada pemeliharaan lingkungan, memang kami belum 

melakukannya sama sekali. Jadi sejauh ini belum ada pelatihan, seminar, 

ataupun sosialisasi khusus tentang pengelolaan lingkungan. Dan untuk 

kontribusi kami dalam perayaan hari lingkungan, kami telah berkomitmen 

untuk mensupport kegiatan-kegiatan kepedulian lingkungan seperti Earth 

Hour yang dilakukan setiap bulan Desember. Jadi kami melakukan 

pemadaman lampu pada area public selama 1 jam dari jam 8 – 9 malam, 

sebelumnya kami akan menginformasikan terlebih dahulu kepada seluruh 

tamu hotel bahwa kami sedang mensupport kegiatan Earth Hour. Dan 

untuk kamar tamu hotel tidak kami matikan lampunya, jadi hanya pada 

area public saja. 

Pernyataan tersebut memiliki perbedaan yang dikemukakan oleh 

informan yang menjabat sebagai Manajer Accouting dalam kutipan 

wawancaranya sebagai berikut:
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“Kita biasanya terdapat training dari departemen Engineering 

terkait tentang saving sumber daya/energy untuk back office dan front 

office. Departemen engineering lebih kepada kepada pemeliharaannya 

dan kita lebih kepada pelaksanaannya. Dan untuk Housekeeping 

diusahakan semua barang sudah berada ditrolli jadi engga naik turun lift 

(engga pemborosan listrik). Terus juga kita terdapat jadwal kalau F&B 

kan ada room services itu kan pasti ada piring-piring kotor, dan itu 

pengambilan piring tersebut sesuai dengan jadwal jam 12 sama jam 3 

agar pengambilan piring tidak dilakukan secara bolak-balik dan naik 

turun lift”. 

Berdasarkan teori yang dinyatakan oleh Arulrajah et al (2015:8) 

terkait pelatihan hijau dan dari hasil kutipan wawancara key informan dan 

informan tersebut, maka dapat jelaskan bahwa pelatihan hijau pada Artotel 

Gajahmada Semaran memiliki beberapa kesesuaian dengan teori yang 

telah disampaikan. Artinya Artotel Gajahmada Semarang sudah terdapat 

beberapa penerapan praktek pelatihan hijau dalam operasinya, akan tetapi 

dalam kebijakannya sendiri masih belum terdapat aturan yang baku terkait 

pelatihan hijau. 

g. Evaluasi Kinerja Hijau 

Menurut Arulrajah et al (2015:7) salah satu praktek utama dalam 

Green HRM adalah mengukur dan memasang standar kinerja hijau 

karyawan. Tanpa adanya praktek pengukuran dan pemasangan standar 

kinerja hijau karyawan, organisasi tidak dapat memastikan apakah kinerja 

hijau yang dilakukan karyawan tersebut nyata dalam jangka panjang 

terkait penggunaan, pengelolaan, pemeriksaan, dan pengurangan limbah. 

Dan berikut hasil kutipan dari wawancara Manager HRD mengenai 

evaluasi kinerja hijau terkait kebijakan dan operasinya, yaitu: 

“Jadi kalau untuk ketentuan dalam proses standar penilaian kinerja 

hijau memang kami belum ada, paling lebih ke pada dasar-dasarnya saja 
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terkait penghematan energi seperti kipas atau ac bila tidak digunakan 

maka dimatikan. Jadi standar kinerja hijau pada hotel kalau untuk secara 

tertulis tidak ada, tapi sepanjang hotel dalam keadaan bersih tanpa 

adanya sampah dan mesin-mesin berjalan dengan baik tanpa adanya 

pemborosan maka itu sudah menjadi indikator dalam standar kinerja 

hijau kami. Dan dalam kegiatan evaluasi kinerja dilakukan 1 tahun 2 kali, 

dilakukan secara per individu” 

Pernyataan tersebut memiliki persamaan yang dikemukakan oleh 

informan yang menjabat sebagai Manajer Accouting dalam kutipan 

wawancaranya sebagai berikut: 

“Kalau untuk indikator evaluasi terkait lingkungan, kami lebih 

kepada penggunaan listrik, kertas, dan plastik. Kalau untuk penggunaan 

listrik dan kertas kami sudah cukup baik, tapi kalau untuk penggunaan 

plastik kami masih kurang optimal dalam penggunaannya. Karena 

apabila terdapat permintaan yang mengharus menggunakan kemasan 

plastik untuk melindungi dokumen ataupun produk penting lainnya agar 

terhindar dari panas maupun basah”. 

Berdasarkan teori yang dinyatakan oleh Arulrajah et al (2015:7) 

terkait evaluasi kinerja hijau dan dari hasil kutipan wawancara key 

informan dan informan tersebut, maka dapat jelaskan bahwa evaluasi 

kinerja hijau pada Artotel Gajahmada Semaran tidak memiliki kesesuaian 

dengan teori yang telah disampaikan. Artinya Artotel Gajahmada 

Semarang belum terdapat penerapan praktek pelatihan hijau dalam 

kebijakannya, akan tetapi dalam operasinya sendiri masih belum secara 

maksimal penerapannya. 

h. Kompensasi Hijau 

Menurut Arulrajah et al (2015:9) organisasi dapat mempraktekkan 

kompensasi hijau melalui dua cara: Pertama, dengan memberikan 
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kompensasi secara finansial seperti insentif, bonus, uang tunai bagi 

karyawan yang melakukan kinerja hijau dengan baik. Kedua, dengan 

memberikan kompensasi secara non- finansial seperti pujian, pengakuan, 

penghormatan, hadiah atas kinerja hijau yang karyawan capai. Dan berikut 

hasil kutipan dari wawancara Manager HRD mengenai kompensasi hijau 

terkait kebijakan dan operasinya, yaitu: 

“Kalau untuk pemberian penghargaan, kami memberikannya hanya 

berupa pujian dan pengakuan saja bagi karyawan yang telah melakukan 

ramah lingkungan”. 

Pernyataan tersebut memiliki persamaan yang dikemukakan oleh 

informan yang menjabat sebagai Manajer Accouting dalam kutipan 

wawancaranya sebagai berikut: 

“Secara reward sih engga, cuman kita ada karyawan tersendiri 

yang menghendel seluruh tanaman hotel yaitu Pak Tri.  Dan Pak Tri ini 

kinerja dalam merawat seluruh tanaman hotel bisa dikatakan baik dan 

oke banget. Dan kemarin GM kami juga bilang bahwa Oke banget sih Pak 

Tri kinerjanya, jadi kita benar-benar berterima kasih banget kepada Pak 

Tri”. 

Berdasarkan teori yang dinyatakan oleh Arulrajah et al (2015:9) 

terkait kompensasi hijau dan dari hasil kutipan wawancara key informan 

dan informan tersebut, maka dapat jelaskan bahwa kompensasi hijau pada 

Artotel Gajahmada Semaran memiliki kesesuaian dengan teori yang telah 

disampaikan. Artinya Artotel Gajahmada Semarang sudah terdapat 

penerapan praktek pelatihan hijau dalam operasinya yaitu pemberian 

penghargaan secara non finansial seperti pujian dan pengakuan, akan 

tetapi dalam kebijakannya sendiri masih belum terdapat aturan yang 

menjelaskan secara baku terkait pemberian penghargaan hijau baik itu 

secara finansial dan non finansial kepada karyawan hijau.
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i. Keselamatan dan Kesehatan Kinerja Hijau 

Menurut Arulrajah et al (2015:11) untuk meningkatkan keselamatan 

dan kesehatan kerja hijau karyawan, diperlukan penerapan strategi yang 

dapat memelihara lingkungan yang kondusif untuk mencegah berbagai 

masalah kesehatan, seperti misalnya pembuatan zona hijau dalam 

lingkungan perusahaan. Dan berikut hasil kutipan dari wawancara 

Manager HRD mengenai kompensasi hijau terkait kebijakan dan 

operasinya, yaitu: 

“Jadi kalau untuk K3 lebih kepada training dulu, biasanya 

dilakukan tiap tahun dan training diberikan dari Tim Engineering dan 

Security yang mengajarkan tentang penggunaan fire drill dan proses 

evakuasi korban. Kalau untuk zona hijau sendiri kami belum menentukan, 

tapi kalo secara ketentuan dari pendirian bangunan kami sudah mengikuti 

ruang terbuka hijau 30%, daerah resapan air, dan area lainnya”.
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Gambar 4.3.2. ruang terbuka hijau. 

 

Pernyataan tersebut memiliki persamaan yang dikemukakan oleh 

informan yang menjabat sebagai Manajer Accouting dalam kutipan 

wawancaranya sebagai berikut: 

“Kalau untuk lingkungan kerja atau kantor sih belum yaa, dan 

tanaman didalam office pun ga bisa begitu banyak yaa. Tapi kalo untuk 

lingkungan dalam aspek besar hotel aku rasa sih sudah maksimal 
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tanamannya, juga karena kondisi tempat kita terbatas yaa. Dan kalau 

untuk pelatihan K3 atau simulasi bahaya, kita nanti coba menyalakan fire 

alarm, menggunanan tabung pemadam api, menyalakan api didekat 

sprinkler untuk menandakan terjadi bahaya kebakaran dan kita juga 

memiliki detektro asap dan fire hydran. Dan kegiatan simulasi ini 

dilakukan oleh semua karyawan, serta assembly point kita bila terjadi 

kebakaran atau bahaya lainnya terdapat pada depan hotel”. 

Berdasarkan teori yang dinyatakan oleh Arulrajah et al (2015:11) 

terkait keselamatan dan kesehatan kerja hijau dan dari hasil kutipan 

wawancara key informan dan informan tersebut, maka dapat jelaskan 

bahwa keselamatan dan kesehatan kinerja hijau pada Artotel Gajahmada 

Semarang memiliki kesesuaian dengan teori yang telah disampaikan. 

Artinya Artotel Gajahmada Semarang sudah terdapat penerapan praktek 

keselamatan dan kesehatan kinerja hijau dalam kebijakan dan operasinya, 

yaitu dengan memaksimalkan penyediaan ruang terbuka hijau pada 

lingkungan atau area hotel serta menyediakan berbagai pelatihan K3 

kepada karyawan. 

j. Manajemen Disiplin Hijau 

Menurut Arulrajah et al (2015:12) dalam memastikan perilaku 

karyawan agar tetap ramah lingkungan di tempat kerja, organisasi perlu 

menerapkan praktek manajemen disiplin hijau dalam mencapai tujuan dan 

strategi manajemen lingkungan organisasi. Praktek manajemen disiplin 

hijau tersebut berupa seperangkat aturan atau peraturan yang mampu 

mengatur diri karyawan dalam melaksanakan kegiatan pengelolaan 

lingkungan organisasi. Dan berikut hasil kutipan dari wawancara Manager 

HRD mengenai kompensasi hijau terkait kebijakan dan operasinya, yaitu: 

“Kalau untuk aturan atau sanksi tertulis tidak ada, jadi tetap balik 

lagi kepada pendekatan personal untuk saya terus mengingatkan. Tapi 
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sejauh ini tidak pernah ada yang betul-betul fatal, bahkan membuang 

sampah sembarangan itu tidak ada. Akan tatapi jika didapati perbuatan 

yang fatal maka saya akan memberikan sanksi, tapi jika hanya lalai untuk 

melihat sampah atau mematikan lampu, ac saya akan memberikan 

teguran lisan saja. Jadi kami ada dua skema, pertama dengan 

memberikan surat peringatan tertulis yang akan berdampak pada 

pengurangan poin karyawan, dan yang kedua dengan teguran secara 

lisan. Tujuan diberikannya sanksi tersebut agar kami dapat membentuk 

karyawan sesuai dengan visi dan misi kami. Dan sejauh ini 

perkembangannya sudah cukup baik ada pergerakan, disatu sisi saya 

tidak terlalu banyak mengeluarkan surat peringatan dan disisi lain 

karyawan sudah mengikuti aturan dengan baik”. 

Pernyataan tersebut memiliki persamaan yang dikemukakan oleh 

informan yang menjabat sebagai Manajer Accouting dalam kutipan 

wawancaranya sebagai berikut: 

“Kalau aturan pasti ada yaa, karena apa lagi kita hotel yang mana 

ini bener-bener tempatnya penyedia jasa yaa, orang-orang pasti liat. Jadi 

kalo misal ada namanya smoking area, yaa kita kan tidak boleh merokok 

disembarang tempat itu kan dapat merusak lingkungan udara sekitar. 

Terus kalo di aturan kita ada namanya surat peringatan yang mana bila 

ada terjadi pengerusakan asset hotel yang terjadi secara disengaja bakal 

dikenakan SP”. 

Berdasarkan teori yang dinyatakan oleh Arulrajah et al (2015:12) 

terkait manajemen disiplin hijau dan dari hasil kutipan wawancara key 

informan dan informan tersebut, maka dapat jelaskan bahwa manajemen 

disiplin hijau pada Artotel Gajahmada Semarang tidak memiliki 

kesesuaian dengan teori yang telah disampaikan. Artinya Artotel 

Gajahmada Semarang belum terdapat penerapan praktek manajemen 

disiplin hijau dalam kebijakannya dan secara operasinya masih belum 
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terfokuskan lebih dalam penerapannya. 

k. Hubungan Karyawan Hijau 

Menurut Arulrajah et al (2015:12) dalam mencipatakan hubungan 

karyawan yang hijau, sangat penting bagi perusahaan untuk memberikan 

dukungan dan kesempatan kepada serikat pekerja untuk terlibat dan 

berpartisipasi dalam pemberian saran untuk memecahkan masalah 

lingkungan tempat kerja hijau pada organisasi. Serta mengakui pekerja 

sebagai pemangku kepentingan utama dalam pengelolaan lingkungan 

organisasi. Dan berikut hasil kutipan dari wawancara Manager HRD 

mengenai hubungan karyawan hijau terkait kebijakan dan operasinya, 

yaitu: 

“Untuk kebijakan khusus dalam hubungan karyawan hijau kami 

belum ada, tapi kami bersifat terbuka dalam memberikan kesempatan 

bagi karyawan yang mau ikut terlibat dalam pengelolaan lingkungan.  

Karena segala yang dari HR bisa lakukan akan disosialisasikan kepada 

karyawan. Maka apakah karyawan tersebut dapat terpanggil untuk 

berpartisipasi atau tidak, itu balik lagi kepada karyawannya sendiri. Dan 

ada kalanya secara layout lingkungan kerja karyawan dapat disesuaikan 

oleh keinginan karyawannya sendiri, agar karyawan dapat lebih kondusif 

dalam bekerja. Jadi kami tidak ada paksaan harus seperti apa model 

ruangan lingkungan kerjanya, yang penting lingkungan kerjanya dapat 

lebih produktif.  Dan untuk membangun hubungan karyawannya sendiri, 

lebih kepada pendekatan personal antara HR dan HOD kepada 

karyawan”. 

Pernyataan tersebut memiliki perbedaan yang dikemukakan oleh 

informan yang menjabat sebagai Manajer Accouting dalam kutipan 

wawancaranya sebagai berikut:
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“Kalau kesempatan partisipasi secara langusng sih engga, cuman 

sebagai support aja sih. Jadi misal apapun yang diminta oleh departemen 

lain maka tugas kami mensupportnya. 

Berdasarkan teori yang dinyatakan oleh Arulrajah et al (2015:12) 

terkait hubungan karyawan hijau dan dari hasil kutipan wawancara key 

informan dan informan tersebut, maka dapat jelaskan bahwa hubungan 

karyawan hijau pada Artotel Gajahmada Semarang tidak memiliki 

kesesuaian dengan teori yang telah disampaikan. Artinya Artotel 

Gajahmada Semarang belum terdapat penerapan praktek hubungan 

karyawan hijau baik dalam kebijakan maupun operasinya. 

l. Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) Hijau 

Menurut Undang-Undang No 13 Tahun 2003 Bab I Ketentuan 

Umum Pasal 1 Ayat 25 tentang Ketenagakerjaan mengartikan bahwa 

pemutusan hubungan kerja sebagai proses dari pengakhiran hubungan 

kerja karena suatu hal tertentu yang mengakibatkan berakhirnya hak dan 

kewajiban antara pekerja dan perusahaan. Menurut Nafridayanti (2013), 

Serba Serbi Startip & Bisnis (2020) terdapat juga beberapa faktor atau 

alasan yang mempengaruhi terjadinya Pemutusan Hubungan Kerja sebagai 

berikut: 

a) Selesainya Perjanjian Kerja Waktu Tertentu (PKWT). 

b) Pekerja melakukan kesalahan berat. 

c) Pekerja melanggar perjanjian kerja, perjanjian kerja bersama, atau 

peraturan perusahan. 

d) Pekerja mengajukan PHK karena keinginan atau kemauan sendiri. 

e) Pekerja menerima PHK karena perusahaan bangkrut. 

f) Pekerja meninggal dunia.
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g)  Pekerja sakit berkepanjangan. 

h)  Pekerja memasuki usia pensiun. 

Dalam aspek pemutusan hubungan kerja, faktor yang diteliti dalam 

penelitian ini yaitu pada faktor pemutusan hubungan kerja yang telah 

memasuki usia pensiun. Kegiatan atau program-program pembelajaran 

pengelolaan lingkungan apa saja yang diberikan perusahaan kepada 

karyawan untuk bekal di usia pensiunnya. Dan berikut hasil kutipan dari 

wawancara Manager HRD mengenai hubungan karyawan hijau terkait 

kebijakan dan operasinya, yaitu: 

“Jadi kalau untuk PHK di usia pensiun, peraturan perusahaan kami 

menetapkan pada usia 55 tahun. Dan kalau pemberian keterampilan 

terkait pengelolaan lingkungan pada karyawan yang akan atau telah 

memasuki usia pensiun kami belum terdapat programnya, akan tetapi hal 

tersebut bisa menjadi ide buat kami untuk menyusun program pembekalan 

hijau di kedepannya”.  

Pernyataan tersebut memiliki persamaan yang dikemukakan oleh 

informan yang menjabat sebagai Manajer Accouting dalam kutipan 

wawancaranya sebagai berikut: 

“Untuk batas usia pensiun karyawan pada hotel ini jadi dibagi 

menjadi dua part yaitu operasional dan back office. Kalau operasional 

konteksnya yang ketemu tamu tuh, kalo konteksnya ketemu tamu kita 

sebenarnya secara aturan pada usia 45 tahun. Kalo back office secara 

aturan mengikuti BPJS yaitu pada usia 55 tahun. Dan kalau untuk 

program pembekalan bagi karyawan yang memasuki usia pensiun, kami 

belum ada. Tapi pastinya dengan adanya training-training yang pernah 

kita dapatkan selama bekerja apa lagi jika bekerja selama 10 tahun, 

tanpa dibekalin pun itu sudah cukup menjadi bekal pengalaman kita”.
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Berdasarkan teori dan pembahasan aspek yang diambil dalam 

penelitian ini terkait pembekalan hijau pada saat pemutusan hubungan kerja 

karyawan yang memasuki usia pensiun, serta dari hasil kutipan wawancara 

key informan dan informan tersebut. Maka dapat jelaskan bahwa pemutusan 

hubungan kerja hijau bagi karyawan yang memasuki usia pensiun pada 

Artotel Gajahmada Semarang tidak memiliki kesesuaian dengan teori dan 

pembahasan yang telah disampaikan. Artinya Artotel Gajahmada Semarang 

belum terdapat penerapan praktek pemutusan hubungan kerja hijau bagi 

karyawan yang memasuki usia pensiun, baik dalam kebijakan maupun 

operasinya.
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