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ABSTRAK

Penelitian ini dilakukan pada karyawan Hotel Griya Santrian Sanur. Tujuan dari penelitian
ini adalah untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi memperkuat (memoderasi)
pelatihan hijau terhadap organitazional citizhensip behaviour pada Hotel Griya Santrian
Sanur. Sampel yang diambil sebanyak 177 responden, menggunakan teknik sampling jenuh.
Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuisioner. Teknik analisis yang digunakan
adalah moderated regression analysis. Hasil analisis menunjukan bahwa pelatihan hijau
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB karyawan pada Hotel Griya Santrian,
dengan demikian semakin efektif penerapan pelatihan hijau yang diberikan kepada
karyawan maka prilaku extra role dari karyawan di Hotel Griya Santrian semakin
meningkat. Budaya organisasi memperkuat terhadap OCB karyawan pada Hotel Griya
Santrian, hal ini berarti ketika budaya organisasi memperkuat pelatihan hijau maka prilaku
OCB dari karyawan di Hotel Griya Santrian akan semakin meningkat. Budaya organisasi
sebagai variabel moderasi memperkuat pengaruh pelatihan hijau terhadap organitazional
citizhenship behaviour karyawan Hotel Griya Santrian, hal ini mengindikasikan bahwa
lebih positif dan signifikan ketika budaya organisasi ikut memperkuat (memoderasi)
pelatihan hijau.

Kata Kunci: pelatihan hijau, budaya organisasi, organitazional citizhensip behaviour

ABSTRACT

This research was conducted on the Hotel Griya Santrian Sanur employees. The purpose of
this study was to determine the effect of organizational culture strengthening (moderating)
green training on organizational citizenship behavioral behavior at Griya Santrian Hotel
Sanur. Samples taken were 177 respondents, using saturated sampling technique. Data
collection is done by distributing questionnaires. The analysis technique used is moderated
regression analysis. The analysis shows that green training has a positive and significant
effect on OCB employees at Griya Santrian Hotel, thus the more effective application of
green training provided to employees, the extra role behavior of employees at the Griya
Santrian Hotel increases. Organizational culture strengthens employees’ OCB at Griya
Santrian Hotel, this means that when organizational culture strengthens green training,
OCB behavior of employees at Griya Santrian Hotel will increase. Organizational culture
as a moderating variable strengthens the effect of green training on organizational
citizenship behavior of Griya Santrian Hotel employees, this indicates that it is more
positive and significant when organizational culture helps strengthen (moderate) green
training.

Keywords: green training, organizational culture, organizational citizenship behavioral
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PENDAHULUAN

Fenomena yang beredar di masyarakat belakangan ini mengenai masalah
lingkungan telah menjadi perbincangan umum secara luas (global) serta banyak
masyarakat yang sudah mengetahui berbagai informasi tentang kerusakan
lingkungan dan dampaknya langsung terjadi pada masyarakat itu sendiri (Poppy
dkk., 2014). Meningkatnya kepedulian terhadap masalah lingkungan dalam
beberapa tahun terakhir telah menjadikan konsep (ramah lingkungan) sebagai titik
fokus oleh perusahaan maupun organisasi, hal ini membuat perusahaan telah
mengambil beberapa inisiatif hijau seperti peran pelatihan hijau dan budaya
organisasi bergerak menuju praktik ramah lingkungan di organisasi manapun
sangat membutuhkan dukungan sumber daya manusia serta peran penting para
profesional sumber daya manusia dalam praktik hijau (Jabbour dan Santos, 2008;
Jabbour et al., 2010). Sumber daya manusia sebagai mitra strategis harus
mengakui pentingnya peran pelatihan hijau serta memulai kegiatan ramah
lingkungan dan menyelaraskan praktiknya yang sesuai dengan peran sumber daya
manusia (Mishra et al., 2014).

Sumber daya manusia merupakan aset organisasi yang paling penting, dan
membuat sumber daya organisasi lainnya menjadi bekerja (Simamora, 2006: 15).
Ardana dkk. (2012) menjelaskan SDM adalah harta yang paling berharga dan
paling penting dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan, karena keberhasilan
organisasi sangat ditentukan oleh unsur manusia. (Hasibuan, 2007: 12)
menambahkan aktivitas perusahaan akan dipengaruhi oleh terbatasnya sumber
daya manusia. SDM adalah hal yang paling penting dalam suatu organisasi baik
organisasi dalam skala besar maupun kecil, karena merupakan sumber yang
menggerakkan dan mengarahkan organisasi (Shalley dan Gilson, 2004). Widodo
(2015) mendefinisikan SDM merupakan hal yang sangat penting bahkan tidak
dapat dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi maupun perusahaan.
Erkutlu (2011) juga menambahkan SDM merupakan salah satu faktor yang dapat
menciptakan identitas di dalam perusahaan, dan dapat menghasilkan keuntungan
yang lebih bagi perusahaan.

Tanggung jawab sosial terutama masalah lingkungan saat ini telah menjadi
perhatian besar baik organisasi atau pemerintah (Rajnoha dan Lesnikova, 2016).
Porter dan Van der Linde (2015) menjelaskan manajemen lingkungan yang efektif
dapat membantu organisasi maupun perusahaan mendapatkan keunggulan yang
sangat kompetitif. Chan dan Hsu (2016) menambahkan dalam dunia industri
perhotelan, meningkatnya kepedulian terhadap masalah lingkungan telah
diperhatikan sejak tahun 1990-an karena selain aspek pemasaran dan akuntansi,
penerapan praktik lingkungan dalam manajemen sumber daya manusia telah
dipandang sebagai salah satu tujuan utama organisasi untuk mengurangi limbabh,
menghemat biaya, meningkatkan kesadaran lingkungan karyawan dan reputasi
ramah lingkungan. Keberhasilan strategi manajemen lingkungan serta peran
manajemen sumber daya manusia sangat diperlukan karena definisi manajemen
sumber daya manusia yaitu “lingkungan” atau “hijau” yang diusulkan oleh (Nejati
et al 2017; Pham dan Tuckova, 2018; Ren et al. 2018; Renwick dan Santos, 2018;
Tang et al., 2018). Pelatihan hijau telah menjadi topik hangat saat ini untuk
penelitian terbaru yang menyelidiki hubungan antara pelatihan lingkungan,
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manajemen lingkungan (Jabbour et al., 2010), manajemen rantai pasokan hijau
(Teixeira et al., 2016), dan kinerja lingkungan.

Masri dan Jaaron (2017) menjelaskan organisasi berkonsentrasi pada
penyediaan program pelatihan bagi karyawan dan menciptakan peluang melalui
pengembangan budaya organisasi yang dapat meningkatkan perilaku karyawan
yang timbal balik (misalnya, Organizational Citizenship Behavior) serta organisasi
dalam manajemen lingkungan telah menyiratkan bahwa perilaku kewarganegaraan
organisasi untuk lingkungan dapat dilakukan oleh karyawan berkat praktik
pelatihan hijau tersebut. Ketika perusahaan ingin menekankan suatu bentuk
pelatihan lingkungan kepada karyawan disinilah peran moderasi diperlukan karena
definisi moderasi mengenai fenomena penelitian ini merupakan kegiatan untuk
melakukan peninjauan, mengatur dan memandu agar praktik pelatihan lingkungan
di perusahaan Hotel Griya Sntrian dapat di praktekan dengan baik dan efisien.

Teori yang melandasi penelitian ini yaitu teori pertukaran sosial (social
exchanges theory). Fung et al. (2012) menyatakan bahwa teori pertukaran sosial
merupakan pandangan karyawan ketika mereka telah diperlakukan dengan baik
oleh organisasi, mereka akan cenderung untuk bersikap dan berperilaku lebih
positif pada organisasinya. Ketika karyawan merasakan manfaat dari apa yang
disediakan perusahaan kepada dirinya, karyawan itupun juga harus merasa
berkewajiban untuk membalasnya. Teori ini juga mengasumsikan bahwa
hubungan antara pegawai dengan perusahaan merupakan suatu bentuk pertukaran
sosial.

Dalam penelitian ini, masalah yang dibahas dibatasi pada variabel pelatihan
hijau yang mempunyai pengaruh terhadap organizational citizenship behavior
yang diperkuat budaya organisasi sebagai variabel moderasi. Variabel moderasi
merupakan variabel yang bersifat memperkuat atau memperlemah pengaruh
variabel penjelas (independen) terhadap variabel tergantung.

Hotel Griya Santrian Sanur dengan kelas bintang lima merupakan salah satu
usaha akomodasi yang bergerak dalam industri pariwisata. Hotel Griya Santrian
berdiri pada tahun 1972. Jumlah karyawan yang bekerja di Hotel Griya Santrian
yaitu 177 karyawan. Divisi Operasional Kitchen Service, Front Office, Food And
Beverage Service, Houskeeping Service, Accounting, Engineering Service, Human
Resources merupakan sebagian besar aktivitasnya berada dilapangan. Banyak
usaha sejenis yang menjadi pesaing Hotel Griya Santrian akan tetapi dengan
beberapa kelebihan yang ditawarkan seperti: memiliki standar service yang baik,
keamanan yang berkualitas baik serta wisatawan diberikan pelayanan antar-jemput
dan yang paling utama adalah Hotel Griya Santrian Sanur sangat peduli terhadap
lingkungan (ramah lingkungan) yang membuat wisatawan senang untuk
berkunjung.

Berdasarkan pra-riset dari hasil wawancara dengan pihak Manajer dan 7
orang dari Divisi Operasional Hotel Griya Santrian permasalahan yang sering
terjadi yaitu pada Tabel 1 bagian indikator altruism dan courtesy karena
rendahnya perilaku OCB pada karyawan Hotel Griya Santrian tentunya akan
berdampak pada kinerja perusahaan secara keseluruhan. Berdasarkan hasil
wawancara dengan Divisi Operasional Food and beverage service dan Divisi
Operasional Houskeeping service jumlah kunjungan di Hotel Griya Santrian tidak
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dapat terprediksi sehingga karyawan pada Divisi Operasional Houskeeping
service seringkali melakukan pekerjaan di luar tugasnya masing-masing. Bagian
rooms misalnya, yang biasanya mendapat tugas tambahan pada bagian
waiters/waitress yang posisinya berada pada divisi yang berbeda yaitu Divisi
Operasional Food and beverage service.

Tabel 1.
Indikator OCB Karyawan Hotel Griya Santrian
Indikator OCB Fakta OCB Rendah
Altruism Masih terdapat karyawan yang enggan membantu
karyawan lain yang berkaitan erat dengan kegiatan
organisasional.

Civic virtue Banyak karyawan yang sering menunjukkan partisipasi
dan dukungan terhadap kegiatan pada organisasi secara
sukarela.

Conscientiousness Terdapat banyak karyawan yang melebihi standar
minimum pencapaian yang diharapkan organisasi.
Courtesy Kurangnya kesediaan terhadap meringankan masalah-
masalah pekerjaan yang berkaitan dengan karyawan lain.
Sportsmanship Tidak terdapat karyawan yang mengindikasikan adanya

keinginan untuk mentolerir keadaan yang kurang ideal
dengan membuat isu-isu demi menjatuhkan karyawan
lain.

Sumber : Hasil wawancara 7 Divisi Operasional Hotel Griya Santrian Indonesia 2019.

Menurut hasil wawancara dengan divisi operasional houskeeping service
respon mereka ketika mendapatkan tugas yang di luar tugasnya sangat beragam,
tetapi karyawan lebih banyak yang menolak dengan melakukan protes kepada
atasan di bagiannya langsung. Oleh karena itu masih banyak ditemukan karyawan
yang kurang dalam berprilaku untuk lebih berinisiatif dalam menolong sesama
karyawan dan kurangnya kesediaan terhadap meringankan masalah-masalah
pekerjaan yang berkaitan dengan karyawan lain. Penelitian ini dapat
mengidentifikasi terciptanya OCB karyawan pada indikator altruism dan courtesy
masih belum terpenuhi.

Berdasarkan uraian mengenai permasalahan diatas, maka tujuan penelitian
ini adalah untuk menganalisis pengaruh pelatihan hijau pada OCB, kemudian
untuk menganalisis budaya organisasi berpengaruh pada OCB dan menganalisis
peran budaya organisasi memoderasi pengaruh pelatihan hijau terhadap OCB di
Hotel Griya Santrian Sanur.

Jia et al. (2014) menjelaskan teori pertukaran sosial adalah salah satu
perspektif teoritis yang dominan untuk memahami pengaruh hubungan organisasi
dengan pegawai. Teori ini menekankan efek timbal balik pada hubungan jangka
panjang di antara para pemangku kepentingan dalam struktur organisasi
(misalnya, karyawan dan manajer). Serim et al. (2014) menyatakan bahwa
hubungan di tempat kerja memiliki unsur-unsur dari teori pertukaran sosial karena
mereka melakukan prilaku timbal balik. Renwick et al. (2013) berpendapat
beberapa perusahaan dapat menekankan penghargaan berbasis pengakuan dalam
pengelolaan lingkungan serta perusahaan telah memasukkan pelatihan hijau
sebagai bagian dari penghargaan bagi karyawan dan manajer.
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Suryanatha dan Ardana (2014) menjelaskan organizational citizenship
behavior (OCB) merupakan suatu perilaku karyawan yang dapat melaksanakan
tugasnya dengan baik dan sukarela tanpa harus dikendalikan dan diperintah oleh
atasannya. Shweta dan Srirang (2010) menyatakan bahwa OCB ditandai dengan
usaha dalam bentuk apapun yang dilakukan berdasarkan kebijaksanaan pegawai
yang memberikan manfaat bagi organisasi tanpa mengharapkan imbalan apapun.
Menurut Organ et al. (2006) OCB adalah tindakan yang dilakukan anggota
organisasi yang melebihi dari ketentuan formal dalam deskripsi pekerjaannya

Pelatihan hijau dipandang sebagai elemen manusia yang diperlukan
organisasi atau perusahaan dan secara lebih luas dilihat sebagai praktik
manajemen sumber daya manusia (Renwick et al., 2013). Sawang dan Kivits
(2014) menjelaskan HRM hijau dapat memungkinkan untuk perubahan terencana
dan konstan dalam organisasi karena penting bagi profesional SDM untuk
menguasai kompetensi yang diperlukan serta dapat memberikan perubahan dalam
organisasi.Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa pelatihan hijau
adalah suatu praktik pelatihan yang diberikan oleh manajemen sumber daya
manusia kepada karyawan agar mampu mengenal dampak positif dari praktik
ramah lingkungan serta sangat bermanfaat demi kemajuaan organisasi atau
perusahaan.

Hatch (1993) mendefinisikan budaya organisasi adalah aset tidak berwujud
yang penting dan memainkan peran kunci dalam membangun kekuatan organisasi
atau perusahaan serta budaya organisasi dipahami secara luas terdiri dari
kumpulan nilai-nilai dasar sistem kepercayaan. Seyed dan Abbas (2017)
menjelaskan budaya organisasi sebagai sekelompok kepercayaan dan nilai-nilai
yang serupa di antara suatu organisasi. Jabbour et al. (2010) menambahkan
budaya organisasi yang berurusan dengan masalah lingkungan sebagai nilai
budaya organisasi juga dipahami sebagai cara pemasaran organisasi maupun
perusahaan.

Xiaoming dan Junchen (2012) menjelaskan budaya organisasi sebagai pola
pemecahan masalah internal dan eksternal yang diterapkan secara konsisten bagi
suatu kelompok atau organisasi. Miharty (2013) mendefinisikan bahwa budaya
organisasi mengacu pada pola asumsi dasar dalam kelompok yang diadopsi dari
eksternal dan internal organisasi. Arifin (2015) menambahkan bahwa budaya
organisasi adalah semua keyakinan, perasaan, perilaku dan simbol-simbol yang
mencirikan suatu organisasi.

Berdasarkan telaah dan kajian penelitian terdahulu, maka dapat disusun
hipotesis sebagai berikut:

Hi: Pelatihan hijau (Green Training) memiliki pengaruh efektif dan signifikan
pada OCB.

H>: Budaya organisasi memperkuat pengaruh positif dan signifikan pada OCB.

H;: Budaya organisasi memperkuat pelatihan hijau pada OCB, sehingga efeknya
lebih positif dan signifikan ketika budaya organisasi ikut memoderasi
pelatihan hijau.

Berdasarkan definisi dan kajian teori dari beberapa ahli, maka dapat disusun
suatu kerangka pemikiran sebagai berikut :
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Budaya

organisasi Efekmoderasi:  ------- >
M) Efek langsung : —>
H3(+) | H2(+)
Pelatihan i
hijau (X) v . ?%3
HI(+)

Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian
Sumber: hasil penelitian sebelumnya.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini bertempat pada Hotel Griya Santrian Sanur, Bali yang
beralamat di Jalan Danau Tamblingan No. 47, Sanur, Kecamatan Denpasar
Selatan, Kota Denpasar, Bali, Indonesia. Penelitian ini dilakukan karena
ditemukan adanya masalah yang terkait dengan Peran Budaya Organisasi
Memoderasi Pelatihan Hijau (Green Training) Terhadap Organitazional
Citizenship Behavior (OCB). Variabel yang dianalisis dalam penelitian ini terdiri
dari tiga jenis yaitu variabel terikat, variabel bebas dan variabel moderasi. Dalam
penelitian ini yang menjadi variabel terikat adalah OCB (Y). Variabel bebas
dalam penelitian ini adalah Pelatihan hijau (X) dan variabel moderasi adalah
Budaya organisasi (M).

Tabel 2.
Rangkuman Variabel dan Indikator Penelitian
No Variabel Indikator Sumber
1. Organizational 1. Altruism Organ et
Citizenship 2. Civic virtue al (2006)
Behavior 3. Conscientiousness
(OCB) (Y) 4. Courtesy
5. Sportmanship
2. Pelatihan 1. Kesempatan untuk dilatih tentang masalah lingkungan Daily et
Hijau (X) 2. Frekuensi sering menerima tentang pelatihan lingkungan al (2012)
3. Efektivitas menggunakan pelatihan lingkungan secara
efektif
4. Memperoleh kesempatan menggunakan pelatihan
lingkungan

AV NOVa (dan K¢ d d !
Organisasi 2. risk taking) dan
™M) 3. Perhatian terhadap detail (Attention to detail). Coulter
4. Berorientasi kepada hasil (outcome orientation) (2012:52)

5. Berorientasi kepada manusia (People orientation)

Sumber: Kajian penelitian sebelumnya, 2020

Populasi dalam penelitian ini adalah 177 karyawan yang bekerja pada Divisi
Operasional Kitchen Service, Front Olffice, Food And Beverage Service,
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Houskeeping Service, Accounting, Engineering Service, Human Resources.
Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Hotel Griya
Santrian Sanur, Bali yang berjumlah sebanyak 177 karyawan. Dalam penelitian
ini menggunakan metode penentuan sampling jenuh yaitu teknik penentuan
sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel.

Metode pengumpulan data penelitian ini menggunakan kuesioner dengan
memberikan responden daftar pertanyaan tertulis seputar organizational
citizenship behavior, pelatihan hijau (green training) dan budaya organisasi yang
disebarkan pada responden yaitu karyawan Hotel Griya Santrian Sanur, Bali,
Indonesia. Data kuesioner yang sudah terkumpul selanjutnya di analisis
menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, uji statistik deskriptif, uji asumsi klasik
dan Moderated Regression Analysis (MRA) untuk menguji hipotesis atau model
matematis hubungan variabel moderasi dengan persamaan sebagai berikut:

Yi=0+ 1 Xit BeZi HBsXi ¥Zit €ovvniiiiiieii @)
Dimana :

Y - Organizational Citizenship Behaviour (OCB)
o : Konstanta

Bi B2 B3 : Koefisien Regresi

X . Pelatihan Hijau

Z; . Budaya Organisasi Hijau

€ : Kesalahan atau standard eror

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik responden berupa aspek umur, jenis kelamin dan pendidikan
terakhir dari 177 orang karyawan pada Hotel Griya Santrian Sanur, Bali yaitu:

Tabel 3.
Karakteristik Responden Hotel Griya Santrian Sanur, Bali
No. Karaketirisk Jumlah Responden (Orang) Persentase Responden (%)
1 Usia 20 - 25 Tahun 79 44,64
2 26 - 31 Tahun 53 29,94
3 32 - 37 Tahun 28 15,82
4 > 38 Tahun 17 9,60
Jumlah 177 100
1 Jenis Laki-Laki 135 76,28
2 Kelamin Perempuan 42 23,72
Jumlah 177 100
1  Pendidikan = SMA/SMK 52 29,38
2 Terakhir — pippoma 83 46,90
3 SARJANA 42 23,72
Jumlah 177 100

Sumber: Data primer diolah, 2020

Tabel 3. menunjukkan sebagian besar responden dalam penelitian ini
berusia 20 sampai 25 tahun yang berjenis kelamin laki-laki dengan Pendidikan
terakhir responden sebagian besar merupakan lulusan Diploma. Hal ini berarti
responden merupakan kelompok dalam usia produktif yang berarti sudah memiliki
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pengalaman yang cukup dalam bekerja sehingga mampu bekerja dengan baik.
Kemudian karena perusahaan ini para pekerjanya sebagian besar berada di Divisi
Operasional Kitchen Service, Food And Beverage Service, Houskeeping Service
maka dominan pegawainya adalah laki-laki. Selanjutnya, Hotel Griya Santrian
Sanur mempekerjakan cukup banyak lulusan diploma dikarenakan lulusan
diploma memiliki kompetensi yang diperlukan untuk mengisi posisi yang tersedia
di perusahaan.

Hasil rekapitulasi uji validitas dan reliabilitas penelitian ini terdapat pada
Tabel 4.

Tabel 4.
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Variabel Indikator Koefisien Korelasi Cronbach’s Keterangan
Alpha
Xi 0,904
. . X 0,910 Valid dan
Pelatihan hijau (X1) Xs 0.907 0,917 Reliabel
X4 0,867
7.1 0,783
Z2 0,852
Budaya organisasi Z3 0,775
@) Z4 0,784 0.927 Valid dan
Zs 0,772 ’ Reliabel
Zs 0,818
Z7 0,900
73 0,861
Organizational ¥1 g’;gg
Citizenship Behavior : ’ Valid dan
Y3 0,795 0,877 .
(OCB) Y 0.906 Reliabel
) Ys 0,786

Sumber: Data primer diolah, 2020

Tabel 4. menunjukkan seluruh variabel penelitian ini sudah valid dan
reliabel karena memiliki nlai korelasi lebih dari 0,3 dan memiliki nilai Cronbach’s
Alpha lebih dari 0,60, sehingga dapat dikatakan bahwa semua instrumen reliabel
dan dapat digunakan untuk melakukan penelitian

Pengumpulan data melalui kuesioner terdiri atas pernyataan responden
berdasarkan masing-masing variabel, yaitu Organitazional Citizenship Behaviour,
Pelatihan Hijau dan Budaya Organisasi. Skor pada penelitian ini memiliki nilai
tertinggi maksimal 5 dan terendah minimal 1, sehingga dapat disusun kriteria
pengukuran sebagai berikut:
1,00—-1,79  : Sangat Rendah
1,80 -2,59 :Rendah
2,60-3,39 : Netral
3,40-4,19 :Tinggi
4,20 —-5,00 : Sangat Tinggi

Deskripsi data kuesioner yang terdiri atas pernyataan responden berdasarkan

masing-masing variabel, yaitu turnover intention, work-family conflict, dan
kepuasan kerja akan dijelaskan sebagai berikut:
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Tabel S.

Penilaian Responden Pada Variabel Organitazional Citizenship Behaviour (Y)
No Pernyataan STS 78 N S SS Rerata Kiriteria
1. Saya berinisiatif untuk 3 28 89 43 14 3,21 Cukup

menolong karyawan lain dalam Tinggi

organisasi tanpa ada paksaan
dan secara suka rela.
2. Saya melakukan partisipasi 0 2 31 98 46 4,06 Tinggi
secara sukarela terhadap
kegiatan dalam organisasi.

3. Saya punya keinginan untuk 0 1 53 102 21 3,81 Tinggi
melebihi standar pencapaian
yang telah ditentukan
perusahaan.

4.  Saya meringankan masalah- 2 25 98 44 8 3,18 Cukup
masalah yang berkaitan dengan Tinggi
pekerjaan yang dihadapi sesama
karyawan.

5. Saya tidak membuat hal-hal 0 2 11 84 80 4,37 Sangat
yang dapat menjatuhkan Tinggi
karyawan lain.

Total 3,72 Tinggi

Sumber : Data diolah, 2020

Dilihat dari Tabel 5. menunjukkan bahwa variabel Organitazional
Citizenship Behaviour mendapatkan rata-rata skor 3,72. Data tersebut
menunjukkan bahwa secara umum responden yang menjawab pernyataan-
pernyataan dari indikator Organitazional Citizenship Behaviour pada Hotel Griya
Santrian Sanur, Bali, Indonesia dikategorikan tinggi yang diukur dari skala 1-5.
Rata-rata jawaban tertinggi karyawan terdapat pada pernyataan Y.5 yaitu “Saya
tidak membuat hal-hal yang dapat menjatuhkan karyawan lain’’ dengan nilai skor
rata-rata 4,37. Hal ini menunjukkan bahwa dalam pernyataan diatas karyawan
sangat setuju dengan tidak membuat hal yang dapat menjatuhkan karyawan lain.

Akan tetapi dari analisa tabel diatas muncul masalah yang sering terjadi
bedasarkan jawaban responden pada butir-butir pertanyaan Y.l yaitu ‘’Saya
berinisiatif untuk menolong karyawan lain dalam organisasi tanpa ada paksaan
dan secara suka rela’” maka terdapat beberapa responden yang menjawab sangat
tidak setuju sejumlah tiga orang karyawan, yang menjawab tidak setuju sejumlah
dua puluh delapan orang karyawan dan yang menjawab cukup setuju sejumlah
delapan puluh sembilan orang karyawan. Hal ini menegaskan bahwa beberapa
responden masih kurang berinisiatif untuk menolong karyawan lain dikarenakan
responden merasa disetiap divisi operasional tentunya sudah memiliki tanggung
jawab dan uraian pekerjaannya masing-masing (job description).

Pada pertanyaan Y.2 yaitu ‘’Saya melakukan partisipasi secara sukarela
terhadap kegiatan dalam organisasi’’ maka terdapat ada dua orang karyawan yang
menjawab tidak setuju, dan tiga puluh satu orang karyawan menjawab cukup
setuju. Hal ini menunjukan bahwa beberapa responden masih ada yang kurang
dalam melakukan partisipasi secara sukarela terhadap kegiatan perusahaan, karena
beberapa responden merasakan beban kerja yang dikerjakan di divisi operasional
sudah cukup berat. Pada pertanyaan Y.3 yaitu “’Saya punya keinginan untuk
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melebihi standar pencapaian yang telah ditentukan perusahaan’ maka terdapat
ada satu orang karyawan yang menjawab tidak setuju, dan lima puluh tiga orang
karyawan menjawab cukup setuju. Hal ini menjelaskan bahwa ada beberapa
responden yang kurang memiliki keinginan untuk melebihi standar pencapaian
karena kurangnya pihak divisi operasional dalam memberikan dukungan langsung
kepada karyawannya.

Pada pertanyaan Y.4 yaitu “’Saya meringankan masalah-masalah yang
berkaitan dengan pekerjaan yang dihadapi sesama karyawan’’ maka terdapat
responden yang menjawab sangat tidak setuju dua orang karyawan, yang
menjawab tidak setuju sejumlah dua puluh lima orang karyawan dan yang
menjawab cukup setuju sejumlah sembilan puluh delapan orang karyawan. Hal ini
menunjukan bahwa terdapat beberapa responden yang kurang dalam meringankan
masalah-masalah yang berkaitan dengan pekerjaan sesama karyawan dikarenakan
kurangnya komunikasi yang efektif atau adanya kesalah pahaman saat
berkomunikasi.

Bahkan pada pertanyaan Y.5 yaitu ’Saya tidak membuat hal-hal yang dapat
menjatuhkan karyawan lain’’ juga terdapat karyawan yang menjawab tidak setuju
sejumlah dua orang karyawan dan yang menjawab cukup setuju sejumlah sebelas
orang karyawan. Analisa ini menunjukan bahwa ada beberapa karyawan ingin
mencoba untuk membuat hal-hal yang dapat menjatuhkan karyawan lain
dikarenakan kurangnya rasa percaya diri dan sifat iri hati terhadap keberhasilan
sesama rekan kerja atau promosi jenjang karir yang memfokuskan pada karyawan
berusia muda

Tabel 6.
Penilaian Responden Terhadap Variabel Pelatihan Hijau (X)

No Pernyataan STS s N S SS Rerata Kriteria

1. Saya memperoleh
kesempatan untuk dilatih
tentang pelestarian 0 4 19 103 51 4,14 Tinggi
menghadapi masalah
lingkungan.

2. Saya sering menerima
tentang pelatihan
pelestarian lingkungan di
perusahaan.

3. Saya menggunakan
pelatihan pelestarian 0 2 22 101 52 4,15 Tinggi
lingkungan secara efektif

4. dalam bekerja di
perusahaan.

Saya memperoleh
kesempatan menggunakan 0 8 17 104 48 4,08 Tinggi
pelatihan pelestarian
lingkungan dalam
persetujuan pribadi.
Total 412 Tinggi

8 16 98 55 4,13 Tinggi

Sumber : Data diolah, 2020

Dilihat dari Tabel 6. menunjukkan bahwa pelatihan hijau mendapatkan rata-
rata skor 4,12. Data tersebut menunjukkan bahwa secara umum responden yang
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menjawab pernyataan-pernyataan dari item pelatihan hijau pada Hotel Griya
Santrian Sanur, Bali, Indonesia dikategorikan tinggi yang diukur dari skala 1-5.
Rata-rata jawaban tertinggi karyawan terdapat pada pernyataan X.3 yaitu “Saya
menggunakan pelatihan pelestarian lingkungan secara efektif dalam bekerja di
perusahaan” dengan nilai skor rata-rata 4,15. Analisa ini menunjukkan bahwa
karyawan menerima pelatihan pelestarian lingkungan secara efektif dalam bekerja
di perusahaan.

Tabel 7.
Penilaian Responden Terhadap Variabel Budaya Organisasi (M)
No Pernyataan STS TS N S SS Rata- Kriteria
Rata
1.  Saya punya keberanian 0 4 49 101 23 3,81 Tinggi
mengemukakan gagasan
dengan segala resikonya.
2. Saya punya kemauan 0 9 49 85 34 3,81 Tinggi

mencoba hal-hal baru yg
bersifat inovatif.
3. Saya cermat didalam 0 4 62 84 27 3,76 Tinggi
menyelesaikan masalah
pekerjaan di
organisasi/perusahaan.
4. Saya punya kemampuan 0 15 74 72 16 3,50 Tinggi
dalam memahami rincian
tugas yang telah diberikan.

5. Saya puas terhadap hasil 0 10 113 40 14 3,33 Cukup Tinggi
pekerjaan.
6. Saya mengutamakan proses 0 5 81 76 15 3,57 Tinggi

pekerjaan dari pada hasil.
7. Saya ikut terlibat dalam 0 12 136 16 13 3,17 Cukup Tinggi
pengambilan keputusan.

8. Saya selalu agresif dalam 0 5 40 70 62 4,07 Tinggi
bekerja di
organisasi/perusahaan.
Total 3,63 Tinggi

Sumber : Data diolah, 2020

Dilihat dari Tabel 7. menunjukkan bahwa budaya organisasi mendapatkan
rata-rata skor 3,63. Data tersebut menunjukkan bahwa secara umum responden
yang menjawab pernyataan-pernyataan dari indikator budaya organisasi pada
Hotel Griya Santrian Sanur, Bali, Indonesia dikategorikan tinggi yang diukur dari
skala 1-5. Rata-rata jawaban tertinggi karyawan terdapat pada pernyataan M.8
yaitu “Saya selalu agresif dalam bekerja di organisasi/perusahaan” dengan nilai
skor rata-rata 4,07. Hal ini menunjukkan bahwa hampir semua karyawan merasa
agresif dalam bekerja di organisasi/perusahaan. Nilai skor paling rendah
ditunjukkan pada pernyataan M.7 yaitu “Saya ikut terlibat dalam pengambilan
keputusan” dengan skor 3,17. Hal ini menjelaskan bahwa pengambilan keputusan
boleh dilakukan pada setiap divisi operasional, yang justru menunjukkan
perusahaan ini memiliki fleksibelitas (luwes) dalam setiap pengambilan
keputusan.
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Akan tetapi dari analisa tabel diatas muncul masalah yang sering terjadi
bedasarkan jawaban responden pada butir-butir pertanyaan M.3 yaitu ‘’Saya
cermat didalam menyelesaikan masalah pekerjaan di organisasi/perusahaan’
maka terdapat beberapa responden yang menjawab tidak setuju sejumlah empat
orang karyawan dan yang menjawab cukup setuju sejumlah enam puluh dua orang
karyawan. Hal ini menunjukan bahwa beberapa responden masih terdapat yang
kurang cermat didalam menyelesaikan masalah pekerjaan di perusahaan
dikarenakan kejenuhan yang dialami karyawan pada saat bekerja.

Pada pertanyaan M.4 yaitu “’Saya punya kemampuan dalam memahami
rincian tugas yang telah diberikan’’ maka terdapat lima belas orang karyawan
yang menjawab tidak setuju, dan tujuh puluh empat orang karyawan menjawab
cukup setuju. Hal ini menegaskan bahwa beberapa responden masih ada yang
kurang dalam memberikan kemampuan serta memahami rincian tugas yang telah
diberikan dikarenakan perusahaan sering melakukan perubahan kebijakan tugas
kepada divisi operasional.

Di butir-butir pertanyaan M.5 yaitu ‘’Saya puas terhadap hasil pekerjaan’
juga terdapat sepuluh orang karyawan yang menjawab tidak setuju, dan seratus
tiga belas orang orang karyawan menjawab cukup setuju. Hal ini menjelaskan
bahwa ada beberapa responden yang merasa tidak puas terhadap hasil
pekerjaannya dikarenakan kurangnya apresiasi serta ketidak jelasan jenjang karir
yang diberikan perusahaan kepada karyawan.

Bahkan pada pertanyaan M.7 yaitu ’Saya ikut terlibat dalam pengambilan
keputusan’’ terdapat ada dua belas orang karyawan yang menjawab tidak setuju,
dan seratus tiga puluh enam orang karyawan menjawab cukup setuju. Hal ini
menegaskan bahwa ada beberapa responden yang merasa kurang dalam
pengambilan keputusan dikarenakan kurangnya kemauan karyawan untuk
mengambil keputusan sendiri tanpa adanya kordinasi langsung oleh pihak divisi
operasional

Penelitian ini melakukan uji asumsi klasik dengan tujuan untuk memastikan
hasil yang diperoleh memenuhi asumsi dasar di dalam analisis regresi. Uji asumsi
peneltian ini antara lain uji normalitas, uji multikolenearitas dan wuji
heterokedastisitas yang dirangkum dalam Tabel 8. berikut ini:

Tabel 8.
Rangkuman Hasil Uji Asumsi Klasik
Hasil Ui Hasil Uji Hasil Uji
Keterangan Normalitjas Variabel Multikolinieritas Heteroskedastisitas
Tolerance  VIF Signifikansi
N 0,177 Pela“}(‘;g hijau 0,741 1,350 0,182
Kolmogorov- Budaya organisasi
Smirnov Z 0,950 (M) 0,756 1,324 0,110
. Organizational
ﬁ%&g (2- 0,328 Citizenship Behavior 0,946 1,057 0,062
(OCB) (Y)

Sumber: Data diolah, 2020
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Seluruh uji asumsi klasik dalam Tabel 8. sudah memenuhi syarat uji karena
memperoleh nilai signifikansi uji normalitas dan uji heterosekdastisitas yang lebih
dari 0,05, kemudian memiliki nilai tolerance kurang dari 10% dan VIF yang lebih
dari 10, maka model analisis jalur (path analysis) layak dilakukan lebih lanjut.

Pengujian data dalam penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi
moderasi. Perhitungan koefisien regresi moderasi dilakukan dengan analisis
regresi melalui software SPSS 18.0 for Windows, maka diperoleh hasil yang
ditunjukan pada Tabel 9. berikut:

Tabel 9.
Hasil Analisis Regresi Moderasi
Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 3,549 0,048 74,412 .000
Pelatihan hijau 0,229 0,031 0,452 7,36 .000
Budaya organisasi 0,152 0,024 0,378 6,247 .000
Interaksi X.M 0,123 0,040 0,168 3,103 .002

Sumber : Data diolah, 2020

Berdasarkan hasil analisis regresi moderasi seperti yang disajikan pada
Tabel 9. maka persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut :

Y = 3,549+ 0,229 X + 0,152 Z+ 0,123 X.M..

Nilai koefisien regresi (£1) = 0,229, berarti bahwa variabel pelatihan hijau
(X) meningkat maka akan mengakibatkan pengaruh yang positif pada variabel
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Nilai koefisien regresi (52) = 0,152,
berarti apabila variabel budaya organisasi meningkat maka akan memperkuat
terhadap variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Y). Nilai
koefiesien regresi interaksi (53) = 0,123, berarti apabila interaksi pelatihan hijau
dengan budaya organisasi (XM) meningkat, maka akan memperkuat pada variabel
Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Berdasarkan hasil analisis pengaruh Pelatihan hijau pada Organizational
Citizenship Behavior pada tabel 9 diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000
dengan nilai koefisien regresi yang positif sebesar 0,229. Nilai Signifikansi 0,000
< 0,05 mengindikasikan bahwa Ho ditolak dan H; diterima. Hasil ini mempunyai
arti bahwa Pelatihan hijau berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior pada Hotel Griya Santrian Sanur, Bali.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh Budaya organisasi pada Organizational
Citizenship Behavior pada tabel 9 diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000
dengan nilai koefisien regresi yang positif sebesar 0,152. Nilai Signifikansi 0,000
< 0,05 mengindikasikan bahwa Ho ditolak dan H» diterima. Hasil ini mempunyai
arti bahwa Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior pada Hotel Griya Santrian Sanur, Bali

Hasil analisis regresi moderasi menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi
Pelatihan hijau (B1) positif sebesar 0,229 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000
dan nilai koefisien regresi variabel interaksi X.M (P3) positif sebesar 0,123 dengan
nilai signifikansi 0,002, maka menunjukkan ada pengaruh yang searah karena
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variabel bebas dan interaksi memiliki nilai yang positif. Hal ini berarti bahwa
variabel budaya organisasi merupakan variabel moderasi yang memperkuat
pengaruh efektivitas pelatihan hijau terhadap organizational citizenship behavior
(OCB) pada Hotel Griya Santrian Sanur, Bali.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai
koefisien regresi yang positif, hal ini berarti bahwa seluruh variabel memiliki
pengaruh yang positif pada variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB).
Selanjutnya hasil uji F dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 10. berikut:

Tabel 10.
Hasil Uji F
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 23,589 3 7,863 62,752 .000?
Residual 21,677 173 0,125
Total 45,266 176

Sumber : Data diolah, 2020

Hasil uji F (Ftest) menunjukkan bahwa nilai signifikansi P value 0,000 yang
lebih kecil dari o = 0,05, ini berarti model yang digunakan pada penelitian ini
adalah layak. Hasil ini memberikan makna bahwa seluruh variabel independen
yaitu Pelatihan hijau (X), Budaya organisasi (M), dan variabel interaksi antara
Pelatihan hijau dengan Budaya organisasi (X.M) mampu memprediksi atau
menjelaskan fenomena Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Hotel
Griya Santrian. Hal ini berarti secara simultan Pelatihan hijau (X), Budaya
organisasi (M), dan variabel interaksi antara Pelatihan hijau dengan Budaya
organisasi (X.M) berpengaruh signifikan pada Organizational Citizenship
Behavior (OCB).

Tabel 11.
Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 0,722 0,521 0,513 0,35398

Sumber : Data diolah, 2020

Hasil uji memberikan hasil dimana diperoleh besarnya adjusted R?
(koefisien determinasi yang telah disesuaikan) pada tabel 11 adalah 0,513. Hal ini
berarti variasi Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat dipengaruhi
secara signifikan oleh variabel Pelatihan hijau (X), Budaya organisasi (M), dan
interaksi (X.M) sebesar 51,3 persen, sedangkan sisanya sebesar 48,7 persen
dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak dijelaskan dalam model penelitian.

Berdasarkan hasil uji analisis moderasi, menunjukkan bahwa hasil analisis
pengaruh pelatihan hijau terhadap organizational citizenship behaviour diperoleh
nilai signifikansi sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,229. Nilai
signifikansi 0,000 < (&) 0,05 mengindikasikan bahwa Hy ditolak dan H; diterima.
Hasil ini mempunyai arti bahwa pelatihan hijau berpengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB karyawan pada Hotel Griya Santrian Sanur. Dengan demikian,
semakin efektif penerapan pelatihan hijau yang diberikan kepada karyawan maka
prilaku extra role dari karyawan di Hotel Griya Santrian semakin meningkat.
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Hasil rangkuman penilaian responden yang disajikan dalam deskripsi
variabel penelitian menunjukkan bahwa penelitian responden terhadap pelatihan
hijau berada dalam kategori tinggi yang ditandai dengan tanggapan responden
bahwa karyawan menerima pelatihan pelestarian lingkungan secara efektif dalam
bekerja di perusahaan. Hasil penelitian ini juga didukung oleh Paillé dan Mejia-
Morelos (2014) yang menyatakan bahwa dalam konteks lingkungan, ketika
perusahaan menyediakan program pelatihan hijau bagi karyawan, mereka akan
memiliki perilaku timbal balik terhadap perusahaan mereka.

Berdasarkan hasil uji analisis moderasi, menunjukkan bahwa hasil analisis
pengaruh budaya organisasi terhadap organizational citizenship behaviour
diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,152. Nilai
signifikansi 0,000 < (&) 0,05 mengindikasikan bahwa Hy ditolak dan H; diterima.
Hasil ini mempunyai arti bahwa budaya organisasi memperkuat terhadap OCB
karyawan pada Hotel Griya Santrian Sanur. Dengan demikian, ketika budaya
organisasi memperkuat pelatihan hijau maka prilaku extra role dari karyawan di
Hotel Griya Santrian akan semakin meningkat.

Hasil rangkuman penilaian responden yang disajikan dalam deskripsi
variabel penelitian menunjukkan bahwa penelitian responden terhadap budaya
organisasi berada dalam kategori tinggi yang ditandai dengan tanggapan
responden yaitu hampir semua karyawan merasa agresif dalam bekerja di
perusahaan. Hasil penelitian ini juga didukung oleh Paillé er al. (2013) yang
menyatakan bahwa ketika karyawan merasakan dukungan budaya organisasi
terlibat dalam praktik pelatihan hijau, maka hal ini akan lebih memperkuat
karyawan untuk lebih cenderung melakukan upaya extra-role.

Berdasarkan hasil uji analisis regresi moderasi, Tabel 10. menunjukkan
pengaruh pelatihan hijau terhadap OCB (£1) diperoleh nilai signifikansi sebesar
0,000 (significant) dengan nilai koefisien regresi sebesar -0,229. Nilai signifikansi
variabel budaya organisi pada OCB (f52) sebesar 0,000 (significant) dengan nilai
koefisien beta sebesar 0,152 dan nilai signifikan variabel interaksi antara pelatihan
hijau dengan budaya organisasi pada OCB (f3) sebesar 0,002 dengan nilai
koefisien beta sebesar 0,123 (significant).

Hal ini mengindikasikan variabel moderasi merupakan tipe moderasi semu
(quasi moderasi), karena koefisien (52) significant dan koefisien (83) significant.
Quasi moderasi merupakan variabel yang memperkuat hubungan antara variabel
dependen dan variabel independen di mana variabel moderasi berinteraksi dengan
variabel dependen sekaligus menjadi variabel dependen.

Hasil analisis regresi moderasi menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi
B3 signifikansinya 0,002 < 0,05 (signifikan), berarti budaya organisasi merupakan
variabel yang memperkuat karena nilai koefisien regresi f3 signifikan. Hasil uji
ditemukan bahwa £ positif signifikan dan 3 positif signifikan, maka bisa
dikatakan budaya organisasi sebagai variabel moderasi yang memperkuat
pengaruh pelatihan hijau terhadap organitazional citizhenship behaviour
karyawan Hotel Griya Santrian Sanur. Hal ini mengindikasikan bahwa lebih
positif dan signifikan ketika budaya organisasi ikut memperkuat (memoderasi)
pelatihan hijau.
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Hasil penelitian ini juga didukung peneliti bernama Chou (2014), yang
menjelaskan bahwa ketika perusahaan memotivasi karyawan berkat budaya
organisasi untuk berpartisipasi secara sukarela dalam tugas pelatihan hijau maka
individu karyawan akan memiliki norma lingkungan pribadi yang lebih tinggi.
Berarti karyawan akan berkomitmen terhadap pelatihan hijau jika budaya
organisasi ikut memperkuat (memoderasi) sehingga OCB akan berjalan di
organisasi maupun perusahaan.

Hasil penelitian ini memberikan sebuah implikasi teoritis bagaimana
pentingnya pelatthan hijau dan budaya organisasi dapat mempengaruhi
organizational citizenship behaviour. Hasil yang diperoleh dalam penelitian ini
menunjukkan bahwa pelatihan hijau berpengaruh positif dan signifikan terhadap
OCB karyawa Hotel Griya Santrian Sanur. Dengan demikian, semakin efektif
pelatihan hijau yang diberikan kepada karyawan Hotel Griya Santrian, maka OCB
yang dirasakan akan meningkat.

Hasil yang selanjutnya yaitu variabel budaya organisasi merupakan variabel
moderasi yang memperkuat pengaruh pelatihan hijau terhadap OCB karyawan
Hotel Griya Santrian Sanur. Budaya organisasi dapat membantu meningkatkan
efektivitas pelatihan hijau yang dirasakan karyawan. Implikasi penelitian ini dapat
menggambarkan bahwa antara variabel pelatihan hijau, budaya organisasi dan
organizational citizenship behavior saling berkaitan.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis maka dapat disimpulkan bahwa pertama Pelatihan
hijau berpengaruh positif dan signifikan terhadap organitazional citizenship
behaviour karyawan, yang berarti bahwa semakin efektif pelatihan hijau yang
diberikan kepada karyawan, maka OCB karyawan akan semakin meningkat.
Kedua, Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organitazional citizenship behaviour karyawan, yang berarti bahwa semakin
memperkuat budaya organisasi yang diberikan kepada karyawan, maka OCB
karyawan akan semakin meningkat. Ketiga, Budaya organisasi memoderasi
pengaruh pelatihan hijau terhadap OCB karyawan, yang berarti budaya organisasi
membantu memperkuat pelatihan hijau yang dirasakan karyawan sehingga OCB
karyawan akan meningkat.

Berdasarkan hasil analisis penelitian maka disarankan bagi pihak
manajemen Hotel Griya Santrian Sanur, Bali sebaiknya menekankan pada
karyawan untuk memiliki rasa keinginan dalam membantu meringankan masalah-
masalah yang berkaitan dengan pekerjaan sesama karyawan. Kemudian Hotel
Griya Santrian Sanur, Bali sebaiknya selalu memperhatikan bahwa sebelum
memberikan pelestarian lingkungan kepada karyawan sebaiknya meminta
persetujuan pribadi terlebih dahulu.

Hotel Griya Santrian Sanur, Bali sebaiknya memberitahukan bahwa
pengambilan keputusan boleh dilakukan pada setiap divisi operasional, yang
justru menunjukkan perusahaan ini memiliki fleksibelitas (luwes) dalam setiap
pengambilan keputusan, karena dimensi ‘’berorientasi kepada manusia (People
orientation)’’ memiliki nilai terendah pada variabel Budaya organisasi. Selain itu, Hotel
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Griya Santrian Sanur, Bali sebaiknya lebih sering dalam memberikan workshop
tentang pelatihan pelestarian lingkungan kepada semua karyawan, selalu
memperhatikan kebersihan terutama lebih memperbanyak tempat sampah di area
perusahaan, serta selalu menjaga dan merawat ekosistem pantai sanur agar selalu
bersih dan bebas dari pencemaran limbah plastik dan lain sebagainya.
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