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Abstract: This study was conducted at the Kantor Pertanahan of Indragiri Hulu Regency 

with the aim of examining dampak green human resources management terhadap 

employee green innovative behavior mediasi environmental enthusiasm. The population 

of this study consisted of 80 employees of Pertanahan Negeri Indragiri Hulu. Given that 

the population size was 80 employees, the entire population was included as the research 

sample. The data were analyzed using a quantitative verification approach with Structural 

Equation Modeling (SEM) and Partial Least Squares (PLS) as the analytical tools. The 

results of the analysis indicate Green Human Resource Management (GHRM) has been 

found to have a positive and significant effect on Employee Green Innovative Behavior 

(EGIB); Green Human Resource Management (GHRM) has been found to have a 

positive and significant effect on Environmental Enthusiasm (EE); Environmental 

Enthusiasm (EE) has been found to have a positive and significant effect on Employee 

Green Innovative Behavior (EGIB); and Environmental Enthusiasm (EE) has been found 

to play a significant mediating role in the relationship between Green Human Resource 

Management (GHRM) and Employee Green Innovative Behavior (EGIB). 

 

Keywords: Green Human Resources Management, Employee Green Innovative Behavior, 

Environmental Enthusiasm 

 

Abstrak: Penelitian ini dilaksanakan pada Kantor Pertanahan Kabupaten Indragiri Hulu 

dengan tujuan mengetahui dampak Green Human Resources management Terhadap 

employee green innovative behavior mediasi environmental enthusiasm. Populasi 

penelitian ini adalah pegawai Kantor Pertanahan Kabupaten Indragiri Hulu yang 

berjumlah 80 orang. Karena jumlah populasi 80  orang maka populasi akan sekaligus 

menjadi sampel. Teknik analisa verifikatif penelitian ini dilakukan dengan uji statistic 

Structural Equational Modelling (SEM) dan Partial Least Square (PLS) sebagai alat 

analisisnya. Hasil analisis membuktikan bahwa Green Human Resource Management 

(GHRM) terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Green 

Innovative Behavior (EGIB); Green Human Resource Management (GHRM) terbukti 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Environmental Enthusiasm (EE); 

Environmental Enthusiasm (EE) terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Employee Green Innovative Behavior (EGIB); dan Environmental Enthusiasm (EE) 

terbukti berperan sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara Green 

Human Resource Management (GHRM) dan Employee Green Innovative Behavior 

(EGIB). 

 

Kata Kunci: Green Human Resources Management, Employee Green Innovative 

Behavior, Environmental Enthusiasm 

 

 

PENDAHULUAN 

 

Tantangan lingkungan global 

seperti perubahan iklim, penipisan sumber 

daya, dan pencemaran telah meningkatkan 

tekanan regulatif dan sosial terhadap 

organisasi, termasuk instansi pemerintah, 

untuk mengintegrasikan prinsip 
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keberlanjutan dalam strategi dan 

operasionalnya. Hal ini sejalan dengan 

pandangan bahwa organisasi modern 

tidak lagi semata-mata berorientasi pada 

pencapaian kinerja administratif, tetapi 

juga dituntut menciptakan nilai jangka 

panjang melalui praktik berkelanjutan 

(Zhang et al., 2022a; Huang & Zhu, 2023). 

Dalam konteks sektor publik, seperti 

Kantor Pertanahan Kabupaten Indragiri 

Hulu, isu keberlanjutan menjadi semakin 

relevan mengingat fungsi strategisnya 

dalam pengelolaan sumber daya agraria, 

tata ruang, serta pelayanan pertanahan 

yang berdampak langsung pada 

penggunaan lahan dan kelestarian 

lingkungan. Transformasi digital layanan 

pertanahan, pengurangan penggunaan 

kertas, optimalisasi arsip elektronik, 

hingga integrasi kebijakan tata ruang 

berwawasan lingkungan merupakan 

bagian dari agenda reformasi birokrasi 

hijau yang membutuhkan kontribusi aktif 

pegawai. Dalam hal ini, perilaku inovatif 

ramah lingkungan pegawai (employee 

green innovative behavior/EGIB) menjadi 

krusial karena banyak perbaikan 

lingkungan justru lahir dari inisiatif, ide, 

dan implementasi di level operasional 

(Ben Arfi et al., 2018; Li et al., 2023a; 

Fawehinmi et al., 2024). 

Employee Green Innovative 

Behavior (EGIB)  merupakan tindakan 

proaktif dan sukarela karyawan yang 

menghasilkan dan menerapkan solusi 

inovatif yang mendukung tujuan 

lingkungan organisasi, termasuk 

pengembangan dan pelaksanaan praktik 

hijau yang tidak diwajibkan secara formal 

tetapi berkontribusi pada keberlanjutan 

perusahaan (Piwowar-Sulej & Iqbal, 

2025). Employee Green Innovative 

Behavior (EGIB)  juga dipahami sebagai 

tindakan individu di tempat kerja yang 

melibatkan penciptaan dan penerapan 

gagasan, proses, atau metode baru yang 

berorientasi pada pengurangan dampak 

lingkungan serta peningkatan 

keberlanjutan organisasi (Song et al., 

2022). 

Secara konseptual, untuk 

menyelaraskan perilaku pegawai dengan 

tujuan keberlanjutan organisasi, 

pendekatan green human resource 

management (GHRM) menjadi instrumen 

strategis yang mengintegrasikan tujuan 

lingkungan ke dalam proses manajemen 

sumber daya manusia, seperti rekrutmen 

dan seleksi hijau, pelatihan dan 

pengembangan berbasis lingkungan, 

manajemen kinerja hijau, sistem 

penghargaan hijau, serta pelibatan 

pegawai dalam program keberlanjutan 

(Jiang et al., 2023). 

Green human resource 

management (GHRM) merupakan 

integrasi praktik manajemen lingkungan 

dengan kebijakan dan praktik MSDM 

yang bertujuan membangun budaya kerja 

berkelanjutan serta meminimalkan 

dampak lingkungan organisasi melalui 

keterlibatan aktif dan edukasi karyawan 

(Akma et al, 2024).  Green human 

resource management (GHRM) juga 

merupakan  kebijakan, praktik, dan sistem 

manajemen sumber daya manusia yang 

dirancang untuk menjadikan karyawan 

lebih ramah lingkungan guna memberikan 

manfaat bagi individu, organisasi, 

masyarakat, dan lingkungan secara luas. 

Konsep ini menekankan bahwa seluruh 

fungsi manajemen sumber daya manusia, 

seperti rekrutmen, pelatihan, penilaian 

kinerja, dan kompensasi, perlu diarahkan 

pada pencapaian tujuan keberlanjutan 

organisasi (Opatha dan Renwick, 2021). 

 Praktik-praktik ini diyakini mampu 

membentuk pengetahuan, keterampilan, 

serta motivasi pegawai dalam berperilaku 

pro-lingkungan sekaligus menciptakan 

konteks kerja yang mendukung aksi hijau 

melalui penetapan tujuan, sistem penilaian, 

dan kesempatan pengembangan yang jelas 

(Li et al., 2023b; Ahmad & Hayee, 2024). 

Dalam konteks Kantor Pertanahan, 

implementasi green human resource 

management (GHRM) dapat tercermin 

dalam penyelenggaraan pelatihan 

digitalisasi layanan untuk mengurangi 

penggunaan dokumen fisik, integrasi 

indikator kinerja berbasis efisiensi energi 

dan pengelolaan arsip, serta pemberian 

penghargaan bagi inovasi layanan ramah 

lingkungan. Bukti empiris menunjukkan 
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bahwa pelatihan hijau yang komprehensif 

dan manajemen kinerja hijau yang 

sistematis berkorelasi dengan 

meningkatnya tindakan pro-lingkungan 

pegawai, sehingga paket praktik yang 

terintegrasi mampu membangun tenaga 

kerja yang berorientasi keberlanjutan 

(Veerasamy et al., 2024). 

Literatur menunjukkan fragmentasi 

dalam menjelaskan bagaimana dan kapan 

green human resource management 

(GHRM)  benar-benar bertransformasi 

menjadi perilaku inovatif hijau pada level 

individu. Banyak penelitian lebih 

menekankan iklim organisasi dan kondisi 

makro, sementara mekanisme psikologis 

mikro yang terjadi dalam diri pegawai 

relatif kurang mendapat perhatian 

(Sabokro et al., 2021; Li & Qu, 2024). 

Selain itu, seringkali terjadi ambiguitas 

antara label konseptual green human 

resource management (GHRM)  dengan 

praktik nyata yang benar-benar diterapkan 

organisasi, sehingga jalur kausal dari 

kebijakan ke perilaku belum sepenuhnya 

jelas. Fenomena ini juga dapat diamati 

pada instansi pemerintah daerah, di mana 

kebijakan ramah lingkungan telah 

dicanangkan, namun belum seluruh 

pegawai menunjukkan antusiasme dan 

perilaku inovatif dalam mendukungnya. 

Pada Kantor Pertanahan, misalnya, 

meskipun telah ada dorongan digitalisasi 

dan efisiensi energi, sebagian pegawai 

masih menjalankan prosedur 

konvensional, kurang berinisiatif 

mengusulkan perbaikan proses berbasis 

lingkungan, atau belum konsisten dalam 

mengintegrasikan perspektif 

keberlanjutan dalam pelayanan. 

Kesenjangan antara kebijakan dan 

perilaku ini menunjukkan pentingnya 

memahami faktor psikologis yang 

menjembatani hubungan tersebut. 

Penelitian ini mengintegrasikan 

self-determination theory (SDT) dan 

social exchange theory (SET). 

Berdasarkan self-determination theory 

(SDT), praktik green human resource 

management (GHRM)  yang memberikan 

kesempatan pengembangan kompetensi, 

partisipasi, dan pengakuan akan 

memenuhi kebutuhan psikologis dasar 

pegawai kompetensi, otonomi, dan 

keterhubungan yang pada akhirnya 

membangkitkan environmental 

enthusiasm (EE) atau antusiasme 

lingkungan (Maco & Kwon, 2025a). 

Environmental Enthusiasm (EE) 

didefinisikan sebagai keadaan afektif 

positif yang mencerminkan semangat, 

energi, dan keterlibatan emosional 

individu terhadap aktivitas dan tujuan 

pelestarian lingkungan di tempat kerja, 

sehingga mendorong individu untuk 

secara aktif berpartisipasi dalam praktik 

ramah lingkungan (Robertson & Barling, 

2017). Environmental Enthusiasm (EE) 

juga dipahami sebagai bentuk gairah atau 

passion terhadap isu lingkungan yang 

mendorong karyawan untuk menunjukkan 

komitmen, dedikasi, dan upaya sukarela 

dalam mendukung keberlanjutan 

organisasi, termasuk melalui perilaku pro-

lingkungan dan inovasi hijau (Song et al., 

2022). 

 Berdasarkan social exchange 

theory (SET), praktik yang sama 

dipersepsikan sebagai bentuk investasi 

dan kepercayaan organisasi terhadap 

pegawai, sehingga memunculkan rasa 

kewajiban moral untuk membalas melalui 

kontribusi ekstra peran, termasuk inovasi 

hijau (Kurtessis et al., 2015). Dengan 

demikian, kepuasan kebutuhan psikologis 

dan persepsi kewajiban timbal balik 

secara simultan menyalurkan dampak 

green human resource management 

(GHRM)  terhadap employee green 

innovative behavior (EGIB) melalui 

peningkatan environmental enthusiasm 

(EE). Dalam konteks Kantor Pertanahan, 

ketika pegawai merasa didukung untuk 

mengembangkan ide layanan berbasis 

digital yang hemat sumber daya, diberi 

ruang untuk bereksperimen, dan 

diapresiasi atas kontribusi lingkungan 

mereka, maka antusiasme terhadap isu 

lingkungan akan meningkat dan 

mendorong lahirnya inovasi pelayanan 

yang lebih ramah lingkungan. 

Berdasarkan uraian tersebut, 

penelitian ini menjadi penting untuk 

menguji secara empiris dampak green 
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human resource management (GHRM) 

terhadap employee green innovative 

behavior (EGIB) dengan mediasi 

environmental enthusiasm (EE) pada 

pegawai Kantor Pertanahan Kabupaten 

Indragiri Hulu. Kerangka teoritis yang 

mengintegrasikan self-determination 

theory (SDT) dan social exchange theory 

(SET), diharapkan mampu menjawab 

fragmentasi literatur dengan menjelaskan 

secara komprehensif mekanisme 

psikologis dan kondisi kontekstual yang 

berdampak  efektivitas praktik green 

human resource management (GHRM).  

 

 

METODE  

 

Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif sebagai strategi 

utama untuk mengumpulkan dan 

menganalisis data. Penelitian kuantitatif 

adalah pendekatan yang berorientasi pada 

pengukuran fenomena nyata melalui data 

numerik, yang kemudian dianalisis 

dengan teknik statistik untuk menguji 

hubungan antar variabel dan menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan peneliti 

(Barella, et al., 2024). Metode kuantitatif 

sangat menekankan penggunaan 

instrumen pengumpulan data yang 

terstandar seperti kuesioner atau angket, 

serta pengolahan data yang sarat dengan 

angka, sehingga memberi penekanan pada 

keobjektifan, replikasi, dan kemampuan 

generalisasi temuan penelitian (Oranga, 

Njurai & Matere, 2025).  

 

Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di 

Kantor Pertanahan Kabupaten 

Indragiri Hulu, Provinsi Riau. Pemilihan 

lokasi penelitian didasarkan pada 

pertimbangan bahwa institusi ini memiliki 

karakteristik pekerjaan yang menuntut 

profesionalisme tinggi dan keterlibatan 

pegawai dalam pengelolaan sumber daya 

agraria, tata ruang, serta pelayanan 

pertanahan. Karakteristik tersebut 

membuat Kantor Pertanahan menjadi 

lokasi yang relevan untuk mengkaji 

employee green innovative behavior 

(EGIB), environmental enthusiasm (EE), 

serta praktik green human resource 

management (GHRM). 

Penelitian ini dilaksanakan selama 

periode April 2025 hingga Juni 2026, 

dengan pengumpulan data dilakukan 

secara bertahap sesuai jadwal kerja 

pegawai. Waktu penelitian yang cukup 

panjang memungkinkan peneliti 

memperoleh data yang representatif dan 

valid, serta meminimalkan bias yang 

mungkin timbul akibat kondisi sementara 

atau aktivitas musiman di kantor. 

 

Populasi dan Sampel Penelitian 

Dalam penelitian ini, populasi 

adalah seluruh pegawai yang bekerja di 

Kantor Pertanahan Kabupaten Indragiri 

Hulu yang terlibat langsung maupun tidak 

langsung dalam pelaksanaan praktik 

Green Human Resource Management 

(GHRM), aktivitas pelayanan, serta 

inovasi ramah lingkungan. Berdasarkan 

data kepegawaian terbaru yang diperoleh 

dari kantor tersebut, jumlah total populasi 

pegawai adalah 80 orang. 

Sampel merupakan bagian dari 

populasi yang dipilih secara sistematis 

untuk mewakili keseluruhan populasi 

dalam penelitian kuantitatif sehingga 

memungkinkan penarikan kesimpulan 

yang dapat digeneralisasi (Cochran, 

1977). Seluruh 80 pegawai dijadikan 

sebagai sampel penelitian (total 

sampling). 

 

Jenis dan Sumber Data 

Penelitian ini menggunakan data 

kuantitatif, yaitu data yang berbentuk 

angka atau skor yang dapat dianalisis 

secara statistik untuk menguji hipotesis 

yang telah dirumuskan. Data kuantitatif 

memungkinkan peneliti mengukur 

hubungan antar variabel secara objektif 

serta menghasilkan kesimpulan yang 

bersifat generalisasi berdasarkan temuan 

empiris.  

Sumber data penelitian ini adalah 

data primer, yaitu data yang diperoleh 

secara langsung dari responden melalui 

teknik      pengumpulan      data      seperti  
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kuesioner, wawancara, maupun observasi.  

 

Teknik Pengumpula Data 

Dalam penelitian ini, pengumpulan 

data dilakukan menggunakan kuesioner 

sebagai instrumen utama.  

Kuesioner yang digunakan disusun 

secara terstruktur dan terdiri dari 

pertanyaan tertutup yang dirancang untuk 

mengukur green human resource 

management (GHRM), environmental 

enthusiasm (EE), dan employee green 

innovative behavior (EGIB). Setiap 

pernyataan menggunakan skala Likert 5 

poin (1 = Sangat Tidak Setuju hingga 5 = 

Sangat Setuju) untuk mempermudah 

responden dalam memberikan jawaban 

serta memudahkan peneliti melakukan 

pengolahan data numerik dan analisis 

statistik (Joshi et al., 2015). 

 

Teknik Analisis Data 

Analisis data dalam penelitian ini 

dilakukan menggunakan pendekatan 

Structural Equation Modeling–Partial 

Least Squares (SEM-PLS). SEM-PLS 

merupakan metode analisis multivariat 

berbasis varians (variance-based SEM) 

yang digunakan untuk menguji hubungan 

kausal antar konstruk laten secara 

simultan. SEM-PLS banyak digunakan 

dalam penelitian-penelitian manajemen, 

pemasaran, dan perilaku organisasi karena 

fokusnya yang kuat pada prediksi dan 

pengembangan teori (theory building) 

(Sarstedt et al., 2022). 

Dalam penelitian ini, analisis 

dilakukan menggunakan perangkat lunak 

SmartPLS versi terbaru karena 

kemampuannya dalam mengestimasi 

model pengukuran (outer model) dan 

model struktural (inner model) secara 

bersamaan, serta memberikan output yang 

mudah diinterpretasikan untuk pengujian 

hipotesis penelitian. 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Dampak Green Human Resource 

Management (GHRM) terhadap 

Employee   Green   Innovative  Behavior  

(EGIB) 

Temuan penelitian menunjukkan 

bahwa green human resource 

management (GHRM) memiliki pengaruh 

positif terhadap employee green 

innovative behavior (EGIB). Secara 

konseptual, hubungan ini dapat dijelaskan 

melalui pendekatan practice-based view, 

di mana GHRM dipahami sebagai sistem 

praktik terintegrasi yang secara langsung 

membentuk perilaku karyawan melalui 

mekanisme struktural dan psikologis. 

Implementasi GHRM yang mencakup 

penetapan tujuan pengembangan hijau, 

pelatihan hijau, penilaian kinerja berbasis 

lingkungan, serta sistem kompensasi hijau 

menciptakan kerangka kerja organisasi 

yang secara sistematis mengarahkan dan 

memperkuat perilaku inovatif berbasis 

keberlanjutan. 

Hubungan antara GHRM dan EGIB 

dapat dijelaskan melalui keterkaitan 

indikator pada masing-masing variabel. 

Pertama, penetapan tujuan pengembangan 

hijau dalam organisasi berfungsi sebagai 

sinyal strategis yang memperjelas 

ekspektasi perilaku karyawan terhadap isu 

lingkungan. Ketika organisasi 

menetapkan tujuan hijau yang eksplisit, 

karyawan terdorong untuk menyesuaikan 

perilaku kerja mereka dengan standar 

tersebut, termasuk dalam menciptakan 

dan mengimplementasikan ide-ide 

inovatif yang ramah lingkungan. Hal ini 

selaras dengan temuan Niazi et al. (2023) 

yang menunjukkan bahwa GHRM tidak 

hanya meningkatkan inovasi hijau 

individu, tetapi juga berkontribusi pada 

kinerja lingkungan organisasi secara 

keseluruhan. Kedua, pelatihan hijau 

berperan sebagai mekanisme peningkatan 

kapasitas karyawan. Indikator seperti 

penyediaan pengetahuan dan keterampilan 

lingkungan memungkinkan karyawan 

untuk memahami konsep keberlanjutan 

secara lebih mendalam dan 

menerapkannya dalam aktivitas kerja 

sehari-hari. Secara sebab-akibat, 

peningkatan kompetensi ini memperkuat 

kemampuan karyawan dalam melakukan 

eksplorasi ide, merancang solusi inovatif, 

serta mengimplementasikan praktik kerja 
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 yang lebih ramah lingkungan.  

Selain itu, hubungan ini juga dapat 

dijelaskan melalui perspektif Social 

Exchange Theory (SET). Ketika 

organisasi menunjukkan komitmen nyata 

terhadap keberlanjutan melalui praktik 

GHRM, karyawan merasakan adanya 

dukungan dan investasi dari organisasi. 

Sebagai bentuk timbal balik, karyawan 

cenderung membalas dengan perilaku 

positif yang melampaui tuntutan formal 

pekerjaan, termasuk perilaku inovatif 

hijau. Dalam konteks ini, indikator EGIB 

seperti memberikan saran inovatif, 

membantu rekan kerja, dan 

mempromosikan ide hijau merupakan 

manifestasi dari hubungan pertukaran 

sosial yang bersifat resiprokal. 

Perspektif Self-Determination 

Theory (SDT), praktik GHRM juga 

berkontribusi pada pemenuhan kebutuhan 

psikologis dasar karyawan, yaitu 

kompetensi, otonomi, dan keterhubungan. 

Pelatihan hijau meningkatkan rasa 

kompetensi, keterlibatan dalam inisiatif 

lingkungan meningkatkan rasa otonomi, 

sementara budaya organisasi yang 

mendukung keberlanjutan memperkuat 

keterhubungan sosial. Pemenuhan ketiga 

kebutuhan ini mendorong munculnya 

motivasi intrinsik, yang merupakan 

determinan utama perilaku inovatif. 

Dalam konteks EGIB, motivasi intrinsik 

ini tercermin pada inisiatif proaktif 

karyawan dalam menciptakan, 

mempromosikan, dan 

mengimplementasikan ide-ide inovatif 

tanpa harus selalu didorong oleh tekanan 

eksternal. 

 

Dampak Green Human Resource 

Management (GHRM) terhadap 

Environmental Enthusiasm (EE) 

Temuan penelitian menunjukkan 

bahwa green human resource 

management (GHRM) berpengaruh 

positif terhadap environmental 

enthusiasm (EE). Hubungan ini dapat 

dijelaskan secara komprehensif melalui 

integrasi practice-based view, Self-

Determination Theory (SDT), dan Social 

Exchange Theory (SET), yang 

menempatkan praktik organisasi sebagai 

determinan utama dalam membentuk 

kondisi psikologis karyawan, khususnya 

antusiasme terhadap isu lingkungan. 

Pengaruh GHRM terhadap EE 

terjadi melalui mekanisme internalisasi 

nilai dan aktivasi kondisi afektif positif 

karyawan. Pertama, penetapan tujuan 

pengembangan hijau oleh organisasi 

berfungsi sebagai sinyal normatif yang 

kuat terkait prioritas lingkungan. Ketika 

organisasi secara eksplisit menetapkan 

tujuan hijau bagi seluruh karyawan, hal 

ini tidak hanya membentuk persepsi 

pentingnya keberlanjutan, tetapi juga 

mendorong karyawan untuk 

mengembangkan keterikatan emosional 

terhadap tujuan tersebut. Akibatnya, 

karyawan menunjukkan indikator EE 

seperti meningkatnya semangat dalam 

perilaku perlindungan lingkungan serta 

kesediaan untuk terlibat aktif dalam 

aktivitas ramah lingkungan. Temuan ini 

konsisten dengan He et al. (2023) yang 

menyatakan bahwa GHRM membentuk 

suasana kerja yang mendukung 

keterlibatan lingkungan karyawan. Kedua, 

pelatihan hijau berperan sebagai 

instrumen kunci dalam membangun 

cognitive-affective alignment antara 

karyawan dan nilai lingkungan organisasi. 

Melalui pelatihan, organisasi tidak hanya 

mentransfer pengetahuan dan 

keterampilan lingkungan, tetapi juga 

menanamkan nilai-nilai keberlanjutan 

yang memperkuat kesadaran ekologis 

karyawan. Secara sebab-akibat, 

peningkatan pemahaman ini memicu 

munculnya emosi positif seperti kepuasan 

dalam berpartisipasi pada kegiatan 

lingkungan dan kesenangan dalam 

berdiskusi tentang isu lingkungan. 

Indikator EE seperti “merasa puas ketika 

berpartisipasi dalam kegiatan lingkungan” 

dan “menikmati diskusi tentang isu 

lingkungan” merupakan manifestasi 

langsung dari proses ini.  

Perspektif Self-Determination 

Theory (SDT), praktik GHRM 

berkontribusi pada pemenuhan tiga 

kebutuhan psikologis dasar, yaitu 

kompetensi, otonomi, dan keterhubungan. 
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Pelatihan hijau meningkatkan kompetensi, 

keterlibatan dalam program lingkungan 

memberikan rasa otonomi, dan budaya 

organisasi yang mendukung keberlanjutan 

memperkuat keterhubungan sosial. 

Pemenuhan kebutuhan ini menghasilkan 

motivasi intrinsik yang tinggi, yang 

kemudian termanifestasi dalam bentuk 

environmental enthusiasm sebagai kondisi 

psikologis yang energik dan 

berkelanjutan. Hal ini sejalan dengan 

temuan Ali et al. (2023) yang 

menunjukkan bahwa inisiatif lingkungan 

organisasi mampu menumbuhkan gairah 

lingkungan karyawan melalui internalisasi 

nilai. 

 

Dampak Environmental Enthusiasm 

(EE) terhadap Employee Green 

Innovative Behavior (EGIB) 

Temuan penelitian menunjukkan 

bahwa environmental enthusiasm (EE) 

berpengaruh positif terhadap employee 

green innovative behavior (EGIB). 

Hubungan ini bersifat kausal dan dapat 

dijelaskan melalui perspektif Self-

Determination Theory (SDT), yang 

menekankan bahwa kondisi motivasi 

intrinsik yang energik akan mendorong 

individu untuk terlibat dalam perilaku 

proaktif, termasuk inovasi berbasis 

lingkungan. Dalam konteks ini, 

environmental enthusiasm (EE) dipahami 

sebagai kondisi psikologis yang tidak 

hanya mencerminkan kepedulian terhadap 

lingkungan, tetapi juga energi, gairah, dan 

keterlibatan aktif dalam aktivitas 

keberlanjutan, yang secara langsung 

memfasilitasi munculnya perilaku inovatif 

hijau. 

Hubungan antara EE dan EGIB 

dapat dijelaskan melalui keterkaitan 

indikator kedua variabel. Pertama, 

indikator EE seperti semangat tinggi 

terhadap perlindungan lingkungan dan 

kemauan untuk mencurahkan waktu serta 

energi menjadi pendorong utama bagi 

proses eksplorasi ide. Karyawan yang 

memiliki antusiasme tinggi cenderung 

secara aktif mencari peluang untuk 

mengembangkan solusi ramah lingkungan 

(scanning and searching), yang kemudian 

tercermin dalam indikator EGIB seperti 

“melaksanakan tindakan inovatif berbasis 

konsep pembangunan berkelanjutan”. 

Dengan kata lain, energi psikologis yang 

dimiliki individu memperluas kapasitas 

kognitif mereka dalam mengidentifikasi 

peluang inovasi hijau. Hal ini sejalan 

dengan Sun dan Xi (2024) yang 

menyatakan bahwa antusiasme 

lingkungan membantu individu 

mempertahankan fokus pada peluang 

hijau dan mendukung penciptaan ide 

inovatif. 

Dari perspektif Self-Determination 

Theory (SDT), environmental enthusiasm 

(EE) mencerminkan bentuk motivasi 

intrinsik yang kuat, di mana individu 

melakukan aktivitas karena adanya 

kesenangan, makna, dan kepuasan 

internal. Motivasi intrinsik ini merupakan 

determinan utama perilaku inovatif, 

karena mendorong individu untuk berpikir 

kreatif, mengambil inisiatif, dan bertahan 

dalam proses pengembangan ide. Berbeda 

dengan motivasi ekstrinsik yang 

bergantung pada imbalan eksternal, 

antusiasme lingkungan menghasilkan 

keterlibatan yang lebih mendalam dan 

berkelanjutan, sehingga meningkatkan 

kualitas dan frekuensi inovasi hijau. 

 

Peran Environmental Enthusiasm (EE) 

sebagai Variabel Mediasi dalam 

Hubungan antara Green Human 

Resource Management (GHRM) dan 

Employee Green Innovative Behavior 

(EGIB) 

Temuan penelitian menunjukkan 

bahwa environmental enthusiasm (EE) 

berperan sebagai variabel mediasi yang 

signifikan dalam hubungan antara green 

human resource management (GHRM) 

dan employee green innovative behavior 

(EGIB). Secara konseptual, mediasi ini 

menunjukkan bahwa pengaruh GHRM 

terhadap perilaku inovatif hijau karyawan 

tidak hanya terjadi secara langsung, tetapi 

juga melalui mekanisme psikologis 

internal berupa antusiasme lingkungan 

yang berkembang dalam diri karyawan. 

Dengan demikian, GHRM berfungsi 

sebagai antecedent organizational 
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practice, EE sebagai internal 

psychological mechanism, dan EGIB 

sebagai behavioral outcome. 

Proses mediasi ini dapat dijelaskan 

melalui keterkaitan indikator antar 

variabel. Pada tahap pertama, praktik 

GHRM seperti penetapan tujuan 

pengembangan hijau, pelatihan hijau, 

penilaian kinerja berbasis lingkungan, 

serta kompensasi dan penghargaan hijau 

berperan dalam membentuk kondisi 

psikologis karyawan. Penetapan tujuan 

hijau memberikan arah normatif yang 

jelas, sementara pelatihan hijau 

meningkatkan pengetahuan dan kesadaran 

ekologis. Kedua praktik ini secara 

simultan memicu munculnya indikator EE 

seperti semangat tinggi terhadap 

perlindungan lingkungan, kepuasan dalam 

berpartisipasi pada kegiatan lingkungan, 

serta ketertarikan untuk berdiskusi 

mengenai isu lingkungan. Temuan ini 

sejalan dengan Ali et al. (2023) yang 

menunjukkan bahwa inisiatif lingkungan 

organisasi dapat diinternalisasi menjadi 

motivasi lingkungan yang energik. 

Dari perspektif Self-Determination 

Theory (SDT), peran mediasi EE dapat 

dijelaskan melalui pemenuhan kebutuhan 

psikologis dasar. Praktik GHRM 

memenuhi kebutuhan kompetensi 

(melalui pelatihan hijau), otonomi 

(melalui partisipasi dalam inisiatif 

lingkungan), dan keterhubungan (melalui 

budaya organisasi yang mendukung 

keberlanjutan).  

Pemenuhan kebutuhan ini 

menghasilkan motivasi intrinsik yang 

kuat, yang termanifestasi dalam bentuk 

environmental enthusiasm. Motivasi 

intrinsik inilah yang kemudian menjadi 

pendorong utama perilaku inovatif, karena 

mendorong individu untuk bertindak 

secara proaktif, kreatif, dan berkelanjutan 

tanpa bergantung pada tekanan eksternal. 

Dengan demikian, EE berfungsi sebagai 

jembatan psikologis yang 

menghubungkan praktik organisasi 

dengan perilaku inovatif karyawan. 

 

 

SIMPULAN 

1. Green human resource management 

(GHRM) merupakan determinan 

strategis yang secara langsung 

meningkatkan employee green 

innovative behavior (EGIB). Melalui 

pendekatan practice-based view, 

GHRM berfungsi sebagai sistem 

praktik terintegrasi yang membentuk 

perilaku karyawan melalui 

mekanisme struktural dan psikologis. 

Penetapan tujuan hijau, pelatihan 

lingkungan, penilaian kinerja 

berbasis lingkungan, serta sistem 

kompensasi hijau terbukti 

menciptakan kerangka kerja yang 

tidak hanya meningkatkan kapasitas, 

tetapi juga memberikan arah dan 

insentif bagi karyawan untuk terlibat 

dalam inovasi berbasis keberlanjutan.  

2. Penelitian ini menunjukkan bahwa 

GHRM juga berperan signifikan 

dalam meningkatkan environmental 

enthusiasm (EE) sebagai kondisi 

psikologis karyawan. Melalui 

internalisasi nilai-nilai keberlanjutan 

dan penguatan kondisi afektif positif, 

praktik GHRM mampu 

menumbuhkan semangat, kepuasan, 

serta keterlibatan emosional 

karyawan terhadap isu lingkungan. 

Dalam perspektif Self-Determination 

Theory (SDT), GHRM memenuhi 

kebutuhan psikologis dasar berupa 

kompetensi, otonomi, dan 

keterhubungan, yang kemudian 

memunculkan motivasi intrinsik. 

Sementara itu, melalui Social 

Exchange Theory (SET), dukungan 

organisasi terhadap nilai lingkungan 

dipersepsikan sebagai bentuk 

investasi yang dibalas oleh karyawan 

dalam bentuk keterlibatan emosional 

yang lebih tinggi.  

3. Environmental enthusiasm (EE) 

terbukti menjadi faktor kunci yang 

mendorong munculnya employee 

green innovative behavior (EGIB). 

Antusiasme lingkungan sebagai 

bentuk motivasi intrinsik 

memberikan energi psikologis yang 

memperkuat proses kognitif, afektif, 

dan sosial dalam inovasi. Karyawan 
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yang memiliki tingkat EE tinggi 

cenderung lebih aktif dalam 

mengeksplorasi ide, membangun 

kolaborasi, serta mempertahankan 

komitmen dalam implementasi 

inovasi hijau. Dengan demikian, EE 

tidak hanya meningkatkan kuantitas 

ide inovatif, tetapi juga kualitas dan 

keberlanjutan implementasinya.  

4. Penelitian ini mengonfirmasi bahwa 

environmental enthusiasm (EE) 

berperan sebagai mediator yang 

signifikan dalam hubungan antara 

GHRM dan EGIB. Peran mediasi ini 

menunjukkan bahwa pengaruh 

GHRM terhadap perilaku inovatif 

hijau tidak hanya bersifat langsung, 

tetapi juga berlangsung melalui 

mekanisme internal berupa 

antusiasme lingkungan. Dengan kata 

lain, efektivitas GHRM dalam 

mendorong inovasi hijau sangat 

bergantung pada kemampuannya 

dalam membangun kondisi 

psikologis karyawan yang positif dan 

energik. Tanpa adanya EE, praktik 

GHRM cenderung hanya 

menghasilkan kepatuhan formal; 

sebaliknya, dengan EE yang kuat, 

karyawan terdorong untuk 

berkontribusi secara proaktif dan 

kreatif.  
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