Equilibrium: Jurnal Penelitian Pendidikan dan Ekonomi p-1SSN 0216-5287, e-ISSN 2614-5839
Volume 22, Issue 01, Januari 2025 https://equilibrium.uniku.ac.id/

FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI VOLUNTARY GREEN
BEHAVIOR DAN TASK-RELATED GREEN BEHAVIOR

Evi Silvana Muchsinati!, Rince Monica Hutagalung ?, Adineka Fatyandri®
123Faculty of Business and Management, Universitas Internasional Batam, Batam, Indonesia
e-mail: evi@uib.ac.id' 2141045.rince@uib.edu?,adi_neka@uib.ac.id

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Green Human Resource Management (Green HRM)
terhadap Task-Related Green Behavior (TRGB), Voluntary Green Behavior (VGB), dan Green Human Capital
(GHC) dalam konteks industri makanan dan minuman. Penelitian ini juga menguji peran mediasi GHC dalam
hubungan antara Green HRM dan TRGB serta VGB. Penelitian ini menggunakan metode Partial Least
Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) untuk mengolah data. Populasi terdiri dari 212 karyawan
yang bekerja sebagai crew restoran dan barista di empat perusahaan terkemuka. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa Green HRM berpengaruh positif dan signifikan terhadap TRGB dan VGB, dimana GHC berperan
sebagai mediasi dalam memperkuat model ini. Penelitian ini menekankan pentingnya penerapan Green HRM
dan pengembangan GHC untuk meningkatkan perilaku ramah lingkungan di tempat kerja.

Kata kunci: green HRM; task-related green behavior (TRGB); voluntary green behavior (VGB); green human
capital (GHC)

Abtract

This study aims to analyze the impact of Green Human Resource Management (Green HRM) on Task-Related
Green Behavior (TRGB), Voluntary Green Behavior (VGB), and Green Human Capital (GHC) in the food and
beverage industry context. It also examines the mediating role of GHC in the relationship between Green HRM
and TRGB as well as VGB. This study uses Partial Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM)
to process the data. The population consists of 212 employees working as restaurant crew members and
baristas at four leading companies. The results show that Green HRM has a positive and significant effect on
TRGB and VGB, with GHC acting as a mediator in strengthening this model. This study emphasizes the
importance of implementing Green HRM and developing GHC to enhance environmentally friendly behavior
in the workplace.

Keywords: green HRM; task-related green behavior; voluntary green behavior; green human capital

PENDAHULUAN

Persaingan yang berdimensi global merupakan tantangan yang serius dan mendasar
bagi seluruh negara di era globalisasi di mana persaingan global memerlukan ketersediaan
SDM unggul (Setyawan & Nelson,2021). Salah satunya untuk mengikuti persaingan global
dengan meningkatkan perilaku lingkungan secara sukarela dan perlaku ramah lingkungan
terkait tugas pada karyawan. Gerakan peduli lingkungan ini telah berlangsung dan banyak
perusahaan yang menerapkan konsep ramah lingkungan (Citta & Fattah, 2020). Penerapan
kebijakan Green HRM dapat mewakili pendekatan proaktif yang dilakukan oleh lembaga-
lembaga untuk mencapai tujuan yaitu meningkatkan kinerja lingkungan dan keseluruhannya
(AlKetbi & Rice, 2024). Salah satu industri yang menerapkan peduli lingkungan adalah
industri makanan dan minuman. Gerakan peduli lingkungan yang dilakukan indsutri
makanan dan minuman dengan melakukan upaya penghematan energi hingga menggunakan
kemasan yang ramah lingkungan (Rumagesan et al.,2022.), kementrian lingkungan hidup
dan kehutanan (2023) menyatakan persentase penurunan emisi mencapai 25,46% dengan
target 17,33% hal ini menunjukkan bahwa perusahaan telah melakukan pengelolaan limbah
dengan baik. Upaya untuk mengurangi jejak karbon melalui penggunaan energi terbarukan

79


https://equilibrium.uniku.ac.id/
mailto:evi@uib.ac.id
mailto:2141045.rince@uib.edu2,adi_neka@uib.ac.id

Evi Silvana Muchsinati, Rince Monica Hutagalung, Adineka Fatyandri
Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Voluntary Green Behavior dan Task-Related Green Behavior

atau teknologi hemat energi masih minim. Serta kementrian lingkungan hidup dan kehutanan
juga menyatakan 3.694 perusahaan yang dinilai kepatuhannya dalam pengelolaan
lingkungan. E-HRM merupakan hal yang penting bagi bisnis modern serta membantu
pekerjaan serta mendorong karyawan untuk berpikir luas dan munghindari situasi yang tidak
menguntungkan (Muchsinati & Ardiansyah, 2023).

Adapun faktor yang dapat meningkatkan perilaku lingkungan karyawan meliputi
Green HRM, Voluntary Green Behavior, Task Related Green Behavior serta Green Human
capital sebagai mediasi. Pada penelitian terdahulu yang di teliti oleh Zhu et al. (2021) Green
HRM memiliki efek yang lebih besar pada Task-Related Green Behavior dibandingkan pada
Voluntary Green Behavior. Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Ribeiro et al. (2022)
pada karyawan dari berbagai organisasi pariwisata menunjukkan implementasi GHRM yang
paling efektif bagi kebijakan organisasi yang ramah lingkungan memiliki kemampuan untuk
meningkatkan hasil ramah lingkungan yang di capai karyawan secara potensial
meningkatakn motivasi organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Shafaei et al. (2020)
menunjukkan bahwa GHRM menganjurkan green employee management untuk strategi
berkelanjutan dikarenakan dapat mempengaruhi secara signifikan sikap dan perilaku
karyawan terhadap kinerja lingkungan. Jadi dari penelitian terdahulu ditemukan bahwa
Green Human Resources Management pada VGB dan TRGB tidak hanya untuk mencapai
tujuan ramah lingkungan akan tetapi juga mendorong perilaku ramah lingkungan di kalangan
karyawan dan di dalam organisasi, hanya dengan cara itulah bisnis dapat mencapai tujuan
pembangunan berkelanjutan dan membuat bisnis lebih baik. Green HRM juga di anggap
sebagai salah satu solusi organisasi untuk menerapkan perilaku ramah lingkungan. (Mahdy
et al., 2023).

Green Hrm Dan Task-Related Green Behavior

Green HR Management merupakan kegiatan yang bertujuan untuk mengembangkan
dan menerapkan sistem sumber daya manusia yang berkelanjutan di perusahaan. Selain itu
perusahaan harus mempromosikan hal positif kepada organisasi agar karyawan dapat
memiliki solusi yang unik dalam melakukan kegiatan ramah lingkungan dalam
perusahaan(Ahmad et al., 2022). Task-related green behavior mengacuh pada perilaku
ramah lingkungan yang dilakukan oleh karyawan untuk menyelesaikan tugas pekerjaan
dasar yang diperlukan oleh organisasi, seperti perlindungan lingkungan, tanggung jawab
yang diberikan dalam melaksanakan tugasnya, serta mematuhi standar lingkungan (Mi et
al., 2020). Agar karyawan dapat menyelesaikan tugas pekerjaan dasar dapat melakukan
kepemimpinan yang dapat diamati dari perilaku pribadi ataupun hubungan interpersonal
agar dapat membantu karyawan dalam mengambil keputusan (Sentoso & Sang Putra,2021).
Aboramadan (2022) juga menyatakan bahwa Green Human Resource Management sangat
mempengaruhi inovasi perilaku ramah lingkungan (TRGB) dalam praktik pengelolaan
lingkungan pada karyawan melalui perilaku ramah lingkungan. Adapun temuan penelitian
yang dilakukan oleh Chaudhary (2019), menunjukkan bahwa GHRM ditemukan pengaruh
yang signifikan terhadap task-related green behavior pada karyawan di sektor otomotif di
india, serta memberikan dampak positif dari GHRM kepada task-related green behavior.
Berdasarkan temuan yang di lakukan oleh penelitian-penelitian terdahulu, green HRM
dianggap memiliki peran penting dalam meningkatkan task-related green behavior di
berbagai industri. Maka dari itu, penelitian ini mengajukan hipotesis.

H1: Green HRM berpengaruh signifikan terhadap Task-Related Green Behavior

Green HRM Dan Green Human Capital

Teori human capital menggambarkan human capital meliputi sifat-sifat karyawan,
seperti kemampuan, kebijaksanaanm pengetahuan, komitmen, kemampuan, keterampilan,
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sikap, pengalaman, dan kreativitas yang dapat meningkatkan nilai yang mengarah pada
perolehan keunggulan kompetitif (Sun et al., 2020). Menurut Yong et al. (2019) green
human capital dianggap menjadi salah satu faktor penting dalam organisasi yang harus
tertanam dalam green human resouces untuk mengadopsi kebijakan perlindungan
lingkungan Dari penelitian yang dilakukan oleh Sun et al. (2020) menunjukkan bahwa bagi
sumber daya manusia yang berpendidikan tinggi di kota-kota yang menengan dampaknya
tidak signifikan bagi BUMN, sedangkan bagi non-BUMN dampaknya sangat signifikan.
Menurut Haldorai et al. (2022) menekankan bahwa praktik-praktik MSDM merupakan alat
yang berguna untuk mengembangkan sumber daya industri menjadi sumber daya yang
memfasilitasi pencapaian tujuan serta misi industri. Serta, adapun temuan penelitan yang
dilakukan oleh Malik et al. (2020) menyatakan bahwa green human capital dan green
human resources management signifikan dalam keberlanjutan dengan menerapkan dan
dapat menyelaraskan tujuan organisasi dengan tujuan individu serta keberlanjutan
perlindungan lingkungan. Maka dari itu, penelitian ini mengajukan hipotesis

H2: Green HRM berpengaruh signifikan terhadap Green Human Capital

Green HRM Dan Voluntary Green Behavior

Mengingat fakta bahwa manajemen sumber daya manusia (HRM) biasanya dikaitkan
dengan manfaat (Piwowar-Sulej, 2021), dan organisasi semakin banyak mengadopsi praktik
HRM ramah lingkungan untuk mempromosikan employees green behaviors(Anwar et al.,
2020). Menurut Hasan (2022) GHRM adalah praktik kebijakan sumber daya manusia
(MSDM) yang bertujuan untuk mendorong penerapan sumber daya keberlanjutan dalam
organisasi bisnis dan secara lebih umum untuk mendorong peningkatan kesadaran akan
kelestarian. Dalam penelitian Tandon et al. (2023) menemukan bahwa green human
resources management dapat menciptakan psycological green yang secara positif
mempengaruhi inspirasi karyawan untuk terlibat dalam voluntary green behavior. Hasil
temuan dari penelitian Chen et al. (2021) Green HRM mempengaruh employees green
behavior secara signifikan di tempat kerja. Oleh karena itu akan sangat penting untuk lebih
fokus pada pengaruh situasi organisasi yaitu green HRM terhadap voluntary green behavior
dapat memberikan pengaruh penting di tempat kerja karyawan. Maka dari itu, penelitian ini
mengajukan hipotesis
H3: Green HRM berpengaruh signifikan terhadap Voluntary Green Behavior

Green Human Capital dan Task-Related Green Behavior

Green Human Capital adalah pengetahuan, keahlian, inovasi dan kesadaran
lingkungan karyawan semua dilakukan untuk mendukung pengembangan solusi dan
memanfaatkan pelunag bisnis yang berkelanjutan (Sihombing & Murwaningsari.,2022).
Human Capital merupakan hal yang unik bagi setiap organisasi dan meyediakan sumber
daya dan kemampuan penting untuk persaingan di industri, yang sulit untuk di tiru oleh
industri lain (Zahra & Hayton, 2019.). Green human capital disebut juga sebagai rangkuman
dari pengetahuan karyawan, pengalaman karyawan, kreativitas dan komitmen karyawan
terhadap penerapan kebijakan dan prosedur perlindungan lingkungan serta praktik-praktik
perlindungan lingkungan juga harus tertanam dalam perilaku karyawan yang harus dapat
mencerminkan penerapan praktik penghijauan (Ahmed et al., 2021). Dari penelitian yang
dilakukan oleh Cheng et al. (2023) dalam hal ini peneliti melakukan analisa media untuk
mengidentifikasi pengaruh tidak langsung green human capital kepada task-related green
behavior, analisis mediasi ini menunjukkan bahwa green human capital menunjukan bahwa
secara signifikan memediasi task-related green behavior. Pengetahuan yang diperoleh
dalam lingkungan kerja dapat mengurangi limbah dan mendaur ulang sumber daya sekaligus
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mencapai tujuan ramah lingkungan, maka Kim et al. (2019) menyatakan bahwa task related
green behavior memiliki dampak positif pada kinerja tugas karyawan. Maka dari itu,
penelitian ini mengajukan hipotesis

H4: Green Human Capital (GHC) secara signifikan memediasi pengaruh antara Green HRM
dan Task-Related Green Behavior

Green Human Capital Dan Voluntary Green Behavior

Perilaku pada voluntary green behavior mengacuh pada individu yang efektif dalam
mengelola pekerjaan dengan mempertahankan ketepatan dalam bekerja yang mencakup
penyelesaian tugas yang diharapkan (Cheng et al., 2023). Dalam hal ini, penting untuk
memahami perilaku ramah lingkungan secara sukarela dari perspektif sumber daya manusia
yang ramah lingkungan. Dari penelitian yang dilakukan oleh Malik et al. (2020), signifikansi
green human capital dalam keberlanjutan dengan menerapkan dan dapat menyelaraskan
tujuan organisasi dengan tujuan individu serta keberlanjutan perlindungan lingkungan.
Penelitian yang dilakukan oleh Zhang et al. (2022) menyatakan bahwa voluntary green
behavior memiliki pengaruh yang signifikan terhadap bagaimana perlaku dapat diterima dan
didukung pada lingkungan kerja serta berimplikasi pada keberhasilan upaya ramah
lingkungan yang berkelanjutan. Voluntary green behavior mememiliki pengaruh yang
signifikan, dengan kata lain voluntary green behavior dapat meningkat perilaku karyawan
dalam mendukung perilaku hijau sukarela karyawan (voluntary green behavior) (Yang et
al., 2023).Lalu adapun temuan lain yang dilakukan oleh Ying et al. (2020) setelah
menggunakan mediator dampak pada VGB menjadi tidak signifikan hal ini membuktikan
bahwa green human capital dampak tidak selarasnya perlindungan lingkungan. Maka dari
itu, penelitian ini mengajukan hipotesis
H5: Green Human Capital (GHC) secara signifikan memediasi pengaruh antara Green HRM
dan Voluntary Green Behavior

METODE

Obyek penelitian ini karyawan yang bekerja di industri makanan dan minuman,
khususnya yang memiliki posisi sebagai crew restaurant dan barista di Batam. Sampel
penelitian mencakup empat populasi utama, yaitu Chatime, KFC, Kopi Kenangan, dan
McDonald’s. Penentuan jumlah sampel dilakukan berdasarkan rumus Hair et al. (2019) 1:10,
di mana jumlah indikator dikalikan 10 untuk menentukan ukuran sampel yang diperlukan.
Terdapat 19 jumlah indikator yang digunakan sehingga minimum sampel adalah 190. Untuk
mengantisipasi data error maka peneliti melebihkan sampel sebanyak 212 responden.

Penelitian ini menggunakan Partial Least Squares Structural Equation Modeling
(PLS-SEM) untuk menganalisis data. Validitas diukur melalui Average Variance Extracted
(AVE), sedangkan reliabilitas diuji menggunakan Cronbach’s Alpha dan Composite
Reliability (CR). Selanjutnya, analisis mencakup evaluasi path coefficients untuk menilai
hubungan langsung antar variabel, indirect effects untuk memahami pengaruh mediasi, serta
uji R-Square untuk mengevaluasi kemampuan model dalam menjelaskan variasi variabel
dependen.

Jumlah indikator pengukuran sebanyak 19 dari empat variabel yang diteliti
mengadopsi dari penelitian sebelumnya, yaitu Green HRM variabel yang diukur dengan 6
pertanyaan yang diadosi dari (Dumont et al., 2017), Green Human Capital di ukur
menggunakan 5 pertanyaan yang diadopsi dari (Tandon et al., 2023), Voluntary Green
Behavior diukur melalui 5 pertanyaan dan Task-Related Green Behavior diukur melalui 3
pertanyaan yang di adopsi dari penelitian sebelumnya (Haldorai et al., 2022). Setiap
pertanyaan diukur berdasarkan skala Likert lima poin yaitu: (1) Sangat Tidak Setuju, (2)
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Tidak Setuju, (3) Netral, (4) Setuju, (5) Sangat Setuju.
Secara lebih jelas, model penelitian pada penelitian ini disajikan melalui gambar
sebagai berikut:

Voluntary Green
Behavior

Task-Related Green
Behavior

Green Human
Capital

Gambar 1. Model Penelitian

HASIL DAN PEMBAHASAN

Responden penelitian sejumlah 212 dengan karakteristik responden sebagi berikut:
mayoritas responden adalah perempuan (52,8%) dengan kelompok usia terbesar berada pada
rentang 28-37 tahun (49,5%), yang mencerminkan tenaga kerja usia produktif. Sebagian
besar responden memiliki pendidikan terakhir SMA/SMK/sederajat (53,3%) dan telah
bekerja selama 2-3 tahun (37,7%). Hal ini menunjukkan bahwa responden didominasi oleh
tenaga kerja muda dengan latar belakang pendidikan menengah, yang telah memiliki
pengalaman kerja dalam durasi yang relatif pendek namun signifikan yaitu direntang 2-3
tahun (37,7%).
a. Analisis Model Penelitian (Measurement Model Analysis)

Uji validitas pada SEM-PLS terbagi menjadi dua kategori yaitu inner model dan
eksternal model. Validitas konvergen dapat diukur dengan menggunakan variabel rata-rata
yang di ekstraksi, AVE yang dapat diterima minimal 0,5 atau dapat lebih besar(Ali et al.,
2018). Berdasarkan nilai AVE pada Tabel 2, nilai AVE pada setiap variabel menunjukkan
memenuhi kriteria validitas. Maka dapat di simpulkan bahwa seluruh nilai AVE pada setiap
variabel dapat di katakan valid karena nilainya lebih dari 0,5. Berikut ini adalah hasil dari
tes validitas dan reliabilitas penelitian:

Tabel 1. Validity and Reliability

Cronbach’s Composite Average Variance
Alpha Reliability Extracted (AVE)
Green Human Capital 0.550 0.813 0.686
Green HRM 0.855 0.903 0.701
Task-Related Green 0.793 0.879 0.709
Behavior
Voluntary Green Behavior 0.641 0.804 0,583

Sumber: Data Primer diolah (2024)

Menurut Cerri et al. (2023) nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability yang di
rekomendasikan harus > 0,70 agar dapat diterima. Pada Tabel 1 dapat di terima karena
seluruh variabel memenuhi kriteria reliabilitas yaitu 0,7. Sedangkan pada nilai Composite
Reliability pada seluruh variabel dapat diterima karena memenuhi kriteria reliabilitas yaitu
lebih dari 0,7 seperti yang di tunjukkan dalam hasil Tabel 1.
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b. Uji Hipotesis (Hypothesis Testing)

Menurut Hair et al. (2022) nilai P harus lebih kecil dari 0,05 dan T statistics di atas
1,96 untuk mempertimbangkan hubungan menjadi signifikan. Lebih lanjut penjelasan dilihat
dari tabel 2 dibawah ini:

Tabel 2. Path Coefficients (Mean, STDEV, T-Values, p-Values)

Original SDtsvr;gggdn T Statistics P Kesimpulan

Sample (O) (STDEV) (|O/STDEV|) Values
Green HRM _9Task-ReIated 0,648 0,076 8513 0,000 - H_l_:
Green Behavior Signifikan
Green HRM - Green H2:
Human Capital 0,767 0,024 31625 0000 ginifikan
Green-HRM = Voluntary 0,524 0,078 6718 0000 .. 13
Green Behavior Signifikan

Sumber: Data Primer diolah (2024)

Hipotesis 1: Green HRM dan Task-Related Green Behavior

Green HRM memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap task-related green
behavior. Hal ini didasarkan pada nilai original sample (0) sebesar 0,648, nilai T-statistik
sebesar 8,513 (>1,96) dan P-value sebesar 0,000 (<0,05) yang menunjukkan hubungan yang
signifikan secara signifikan. Hasil analisis menunjukkan bahwa penerapan green human
resources management (Green HRM) secara signifikan berkontribusi pada peningkatan
perilaku hijau yang terkait dengan tugas (task-related green behavior) di tempat kerja. Hal
ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Ahmad et al., 2022), (Mi et al., 2020),
(Sentoso & Sang Putra, 2021.), (Aboramadan, 2022), dan (Chaudhary, 2019).
Hipotesis 2: Green HRM dan Green Human Capital

Green HRM memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap green human capital.
Nilai original sample (O) sebesar 0,767 menunjukkan hubungan yang sangat kuat, dengan
T statistik sebesar 31,625 (>1,96) dan p value sebasar 0,000 (<0,05) yang menunjukkan
signifikansi hubungan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa penerapan kebijakan
dan praktik green HRM secara efektif dapat meningkatkan kualitas sumber daya manusia
yang ramah lingkungan dalam organisasi maupun dalam perusahaan. Sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Haldorai et al., 2022) dan (Malik et al., 2020) dan (Sun et
al., 2020).
Hipotesis 3: Green HRM dan Voluntary Green Behavior

Hasil analisis menunjukkan bahwa Green HRM memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap Voluntary Green Behavior. Nilai Original Sample (O) sebesar 0,524
menunjukkan pengaruh yang cukup kuat. Nilai T Statistik sebesar 6,718 (>1,96) dan P Value
sebesar 0,000 (<0,05) mengonfirmasi signifikansi hubungan tersebut. Hasil ini menunjukkan
bahwa pengembangan green human capital dalam organisasi mempu mendorong karyawan
untuk terlibat dalam perilaku hijau secara sukarela, di mana perilaku ini tidak hanya
mencerminkan tugas formal, tetapi inisiatif individu dapat mendukung keberlanjutan
lingkungan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Hasan, 2022), (Tandon
et al., 2023) dan (Chen et al., 2021).
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Efek Tidak Langsung (Indirect Effects)
Hipotesis 4: Green HC dan Task-Related Green Behavior

Berdasarkan hasil dari indirect effect pada Tabel.3 ditemukan pengaruh tidak langsung
dikarenakan sampel mean (m) dan T-statistics memiliki nilai yang positif. Berdasarkan
pengujian yang dilakukan pada Green HRM ->Green Human Capital - Task-Related
Green Behavior menunjukkan nilai P-values 0,028 dan nilai t-statistic 2,204. Hal ini
menunjukkan bahwa GHRM memiliki efek tidak langsung yang signifikan pada TRGB
melalui GHC. Hal ini menunjukkan bahwa GHRM dapat mendorong karyawan dalam
penerapan perilaku perlindungan lingkungan yang telah di rencanakan serta penerapan
kebijakan perlindungan lingkungan serta praktik-praktik perlindungan lingkungan juga
harus tertanam dalam perilaku karyawan yang harus dapat mencerminkan penerapan praktik
penghijauan. Hasil ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Ahmed et
al., 2021), (Cheng et al., 2023), dan (Ahmad et al., 2022).
Hipotesis 5: Green Human Capital dan Voluntary Green Behavior

Pada pengujian yang dilakukan pada GHRM->GHC->VGB koefisien ini mewakili
pengaruh tidak langsung GHRM pada VGB melalui GHC. Pada Tabel.3 menunjukkan nilai
P-value 0,003 dan nilai T-statistic 2,993, ini berarti bahwa GHRM memiliki efek tidak
langsung yang signifikan pada VGB melalui GHC. Hal ini terjadi karena dapat
meningkatkan perilaku karyawan dalam melaksanakan perilaku ramah lingkungan serta
dapat mempertahankan ketepatan dalam mengerjakan penyelesaian tugas yang telah
dirancang. Hasil ini di dukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (Cheng et al., 2023),
(Malik et al., 2020), dan (Zhang et al., 2022).

Tabel 3. Specific Indirect Effect

Original Sample  Standard - Kesimpulan
Sample Mean Deviation T Statistics P
) (M) (STDEV) (|O/ISTDEV|) Values
Green-HRM -> Green H4:
Human Capital _ -> Task- 0,136 0,139 0,062 2,204 0,028  Signifikan
Related Green Behavior
Green-HRM -> Green H5:
Human Capital_ -> 0,198 0,202 0,066 2,993 0,003 Signifikan

Voluntary Green
Behavior

Sumber: Data Primer diolah (2024)

c. Hasil Uji R Square

Menurut Hair et al. (2019) nilai 0,75, 0,50, 0,25 pada R Square menunjukkan model
kuat, moderate, dan lemah. Secara keseluruhan, nilai R Square untuk ketiga variabel
menunjukkan bahwa model yang digunakan memiliki kemampuan yang baik dalam
menjelaskan variasi dalam data, dengan Task-Related Green Behavior memiliki nilai R
Square tertinggi, diikuti oleh Green Human Capital, dan yang terakhir adalah Voluntary
Green Behavior. Nilai R Square Adjusted sedikit lebih rendah karena penyesuaian yang
dilakukan untuk mempertimbangkan jumlah variabel prediktor.

Tabel 4. R-Square

Variabel R Square R Square Adjusted Kesimpulan
Green Human Capital 0,588 0,586 Moderate
Task-Related Green Behavior 0,628 0,625 Moderate
Voluntary Green Behavior 0,549 0,545 Moderate
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KESIMPULAN

Penelitian ini menegaskan pentingnya Green Human Resources Management dalam
meningkatkan perilaku ramah lingkungan karyawan, baik yang terikat dengan tugas (Task-
Related Green Behavior) maupun secara sukarela (Voluntary Green Behavior), khususnya
dalam industri makanan dan minuman. Penerapan Green HRM terbukti berdampak
signifikan terhadap perilaku karyawan dalam mendukung tujuan keberlanjutan lingkungan.
Hipotesis yang diajukan menunjukkan bahwa Green HRM tidak hanya mempengaruhi Task-
Related Green Behavior dan pembentukan Green Human Capital, tetapi juga menginspirasi
Voluntary Green Behavior karyawan. Green Human Capital memediasi secara signifikan
hubungan antara HRM dan perilaku ramah lingkungan tersebut. Keseluruhan hasil
penelitian ini mendukung pentingnya kebijakan Green HRM yang efektif untuk mencapai
keberhasilan inisiatif ramah lingkungan dan berkelanjutan, sekaligus mendorong kinerja
karyawan yang lebih baik dalam lingkungan kerja.

Berdasarkan hasil penelitian ada beberapa saran manajerial yang dapat diambil antara
lain adalah mendorong implementasi Green HRM (Green Human Resource Management)
secara proaktif melalui pelatihan karyawan tentang praktik ramah lingkungan dan kebijakan
yang mendukung perilaku hijau di tempat kerja, yang dapat meningkatkan keterlibatan
karyawan dalam inisiatif hijau perusahaan. Selanjutnya, penting untuk mengembangkan
Green Human Capital (GHC) melalui pendidikan dan pelatihan guna memperkuat daya
saing perusahaan serta mendorong inovasi ramah lingkungan. Mendorong perilaku hijau
sukarela atau Voluntary Green Behavior (VGB) di luar tugas formal, dengan memberikan
penghargaan dan pengakuan atas kontribusi sukarela karyawan, juga menjadi langkah
penting dalam memperkuat budaya hijau perusahaan. Peningkatan kesadaran dan
keterlibatan karyawan dalam aktivitas ramah lingkungan dapat dicapai melalui penciptaan
lingkungan kerja yang mendukung keberlanjutan dan kampanye internal yang mengedukasi
tentang manfaat keberlanjutan.

Di samping itu, perusahaan perlu berinvestasi dalam teknologi hemat energi dan
energi terbarukan, terutama di sektor makanan dan minuman, yang masih minim dalam
pengurangan jejak karbon. Secara berkala, manajemen juga harus melakukan evaluasi
kinerja lingkungan dengan menggunakan alat dan metrik yang relevan, seperti pengurangan
emisi, penggunaan energi terbarukan, dan pengelolaan limbah, untuk memastikan bahwa
inisiatif ramah lingkungan berjalan sesuai target. Dengan menerapkan rekomendasi ini,
perusahaan dapat memperkuat strategi keberlanjutan dan meningkatkan kontribusi
karyawan terhadap tujuan hijau perusahaan.
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