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Abstrak

Alasan utama menipisnya sumber daya alam dan aktivitas manusia lainnya, seperti penebangan yang
tidak proporsional dan pembakaran bahan bakar fosil yang menyebabkan emisi karbon. Tujuan
penelitian untuk memahami bagaimana praktik manajemen sumber daya manusia berkelanjutan
yang dapat diterapkan oleh IKEA termasuk kebijakan dan prosedur, pelatihan dan pengembangan
karyawan serta penghargaan dan insentif bagi karyawan yang berkontribusi pada keberlanjutan
dengan meningkatkan kesadaran karyawan akan pentingnya perilaku ramah lingkungan. Penelitian
ini menggunakan angket sebagai metode uji penelitian. Hasil menunjukkan bahwa Green Human
Resource Management berpengaruh positif terhadap £mployee Green Behavior. Voluntary Green
Behavior berpengaruh positif terhadap Green Organization Identity. Green Human Resource
Management berpengaruh positif terhadap Employee Green Behavior. Voluntary Green Behavior
tidak berpengaruh terhadap £mployee Green Behavior. Green Organization Identity berpengaruh
positif terhadap £mployee Green Behavior. Green Human Resource Management pengaruh positif
terhadap £mployee Green Behavior melalui mediasi Green Organization Identity. Voluntary Green
Behavior pengaruh positif terhadap £Employee Green Behavior melalui mediasi Green Organization
Identity.

Kata Kunci : Green Human Resource Management, Voluntary Green Behavior, Green Organization

Identity, Employee Green Behavior, Perilaku Ramah Lingkungan
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Abstract

The main reasons for the depletion of natural resources and other human activities, such as
disproportionate logging and burning of fossil fuels, cause carbon emissions. The research objective
is to understand how sustainable human resource management practices can be implemented by
IKEA including policies and procedures, employee training and development as well as rewards and
incentives for employees that contribute to sustainability by increasing employee awareness of the
importance of environmentally friendly behavior. This study uses a questionnaire as a research test
method. The results show that Green Human Resource Management has a positive effect on
Employee Green Behavior. Voluntary Green Behavior has a positive effect on Green Organization
Identity. Green Human Resource Management has a positive effect on Employee Green Behavior.
Voluntary Green Behavior has no effect on Employee Green Behavior. Green Organization Identity
has a positive effect on Employee Green Behavior. Green Human Resource Management has a
positive influence on Employee Green Behavior through the mediation of Green Organization
Identity. Voluntary Green Behavior has a positive influence on Employee Green Behavior through the
mediation of Green Organization Identity.

Keywords : Green Human Resource Management, Voluntary Green Behavior, Green Organization

Identity, Employee Green Behavior, Environmentally Friendly Behavior

PENDAHULUAN

Masalah lingkungan yang semakin serius saat ini kerusakannya yang cepat. Alasan utama
menipisnya sumber daya alam dan aktivitas manusia lainnya, seperti penebangan yang tidak
proporsional dan pembakaran bahan bakar fosil yang menyebabkan emisi karbon (Fawehinmi
et al, 2020; Gao et al, 2017; Yang et al, 2016). Konsekuensinya menyebabkan bencana alam,
perubahan iklim berdampak negatif pada kualitas hidup masyarakat dan organisasi (Lukman et
al, 2013; Markey et al, 2019; Zhang et al, 2018). Sebagai bagian dari tindakan pencegahan,
sebagian besar pemerintah, termasuk negara berkembang, telah berkomitmen pada gerakan
global, seperti Agenda 2030 dan menetapkan kelestarian lingkungan sebagai prioritas utama
mereka.

Terdapat bukti bahwa Employee Green Behavior di China dipengaruhi oleh Green
Transformation Leadership, Green Organization /dentity dan adherence to values (Wang et al,
2018). Dumont et al/ (2017) menunjukkan bahwa peran Employee Green Behavior di Cina
dipengaruhi oleh Green Human Resource Management melalui lingkungan green psychology,
hubungan ini dimoderasi oleh /ndividual Green Values. Fawehinmi et a/ (2020) menunjukkan
bahwa green behavior staf akademik Malaysia dipengaruhi oleh Green Human Resource

Management melalui peningkatan pengetahuan lingkungan mereka. Studi ini menunjukkan
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bahwa Employee Green Behavior dapat dipengaruhi oleh banyak variabel. Namun, beberapa
variabel ini belum dipelajari dengan baik.

Dari fenomena yang ada terlihat bahwa kesadaran akan kelestarian lingkungan menjadi
perhatian khusus. Oleh karena itu, praktik Green Human Resource Management perlu dilakukan
untuk memastikan komitmen karyawan terhadap perilaku kerja yang ramah lingkungan. Green
Human Resource Management mempengaruhi perilaku karyawan dalam beberapa cara secara
teori Jiang et al. (2012) Employee Green Behavior sangat penting karena hubungan antara
lingkungan, ekonomi dan masyarakat. Dalam hal ini, perusahaan diharapkan memiliki pikiran,
perasaan, dan keinginan yang mampu memengaruhi apa yang karyawan inginkan agar mereka
bertahan dalam sebuah organisasi melalui kompensasi dan partisipasi, serta mampu mengelola,
mengatur, dan mempertahankan sumber daya semaksimal mungkin (Silaban & Syah, 2018).

Tujuan penelitian untuk memahami bagaimana praktik manajemen sumber daya
manusia berkelanjutan yang dapat diterapkan oleh IKEA termasuk kebijakan dan prosedur,
pelatihan dan pengembangan karyawan serta penghargaan dan insentif bagi karyawan yang
berkontribusi pada keberlanjutan dengan meningkatkan kesadaran karyawan akan pentingnya
perilaku ramah lingkungan.

Dalam jangka panjang, penelitian ini memberikan kontribusi pemahaman yang lebih
mendalam tentang bagaimana Green Human Resource Management dan Voluntary Green
Behavior dapat mempengaruhi £Employee Green Behavior berdasarkan Green Organization
Identity di kalangan karyawan perusahaan IKEA. Penelitian ini dapat membantu masyarakat dan
individu  memahami bagaimana tindakan mereka dapat mempengaruhi lingkungan dan
mengarah pada perubahan praktik berkelanjutan mencakup tindakan yang diambil oleh
individu, organisasi, atau komunitas untuk meminimalisir adanya berbagai efek negatif pada
lingkungan serta mampu meningkatkan keberlanjutan dan perilaku pro-lingkungan tindakan

individu yang mendukung dan menerapkan prinsip-prinsip lingkungan yang ramah lingkungan.

METODE PENELITIAN
Angket digunakan sebagai instrumen pada penelitiian ini. Kuisioner yang disebarkan
sebagai metode pengumpulan data berupa survei dilakukan dengan penyebaran secara online
melalui Google Form. Penelitian ini menggunakan angket sebagai metode uji penelitian.
Populasi penelitian ini karyawan tetap sudah bekerja minimal 1 tahun yang berusia minimal 18
tahun dan lebih dari 50 tahun di wilayah Tangerang. Penentuan sampel dengan mengalikan 8
dikali 22 dengan jumlah indikator ukuran sampel maka dalam penelitian ini terdapat 176

responden (Hair et al,, 2010). Penelitian menggunakan metode purposive sampling berdasarkan
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kebutuhan penelitian dan memilih anggota populasi yang memenuhi kriteria tertentu untuk
berpartisipasi sebagai responden. SEM atau Structural Equation Modelling merupakan metode

yang dilakukan untuk melakukan analisis terhadap data penelitian ini.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Responden ini karyawan tetap sudah bekerja 1 tahun, berusia minimal 18 tahun dan
maksimal lebih dari 50 tahun di wilayah Tangerang. Ada 176 responden survei ini. Rincian jumlah
responden adalah 66 laki-laki dan 110 perempuan dengan kategori usia 20tahun—-27tahun
sebanyak 139 responden (79%), 28tahun-35tahun sebanyak 32 responden (18,2%), 36tahun-
lebih dari 50tahun sebanyak 5 responden (2,8). Pendidikan terakhir S1 sebanyak 100 responden
(56,8%), SMA/SMK sebanyak 58 responden (33%), D3 sebanyak 17 responden (9,7%). Lama
bekerja terdapat 1tahun sebanyak 79 responden (44,9), terbanyak masa bekerja 2-5 tahun untuk
82 total responden (46,6%), bekerja lebih dari 5tahun sebanyak 15 responden (8,5%).
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Sumber: Data diolah peneliti menggunakan Smart PLS, 2023
Gambar 1. Hasil Outer Loading algorithm
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Tabel 1. Hasil Average Variance Extracted (AVE)

Average
Cronbach rho_A Composite Variance
Alpa Reliability Extracted
(AVE)
Employee  Green
Behavior 0,893 0,894 0,916 0,610
Green Human
Resource 0,897 0.898 0,921 0,660
Management
Green Organization
Identity 0,897 0,898 0,921 0,660
Voluntary — Green
Behavior 0,833 0,834 0,900 0,750

Sumber: Data diolah peneliti menggunakan Smart PLS, 2023

Dari data pada tabel 1 tersebut dapat membuktikan ada hubungan yang baik antara
indikator dan struktur masing-masing. Dari hasil outer loading algorithm terlihat bahwa variabel
Green Human Resource Management, Voluntary Green Behavior, Green Organization Identity
dan Employee Green Behavior semuanya menunjukkan indikator yang valid.

Tabel 2. Nilai Fornell-Laecker

Employee Green Green Voluntary
Green Human Organization Green
Behavior Resource Identity Behavior
Management

Employee  Green

Behavior 0,781

Green Human

Resource 0,832 0.813

Management

Green Organization

Identity 0,856 0,889 0,813

Voluntary — Green

Behavior 0,762 0,853 0,838 0,866

Sumber: Data diolah peneliti menggunakan Smart PLS, 2023
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Berdasarkan data diatas, terbukti bahwa pada variabel yang lain sehingga untuk semua
variabel Green Human Resource Management, Voluntary Green Behavior, Green Organization
Identity dan Employee Green Behavior semua variabel pada penelitiian ini mempunyai syarat
discriminant validity yang terpenuhi dengan baik.

Tabel 3. Hasil Cronbach's Aljpha dan Composite Reliability

Average
Cronbach rho_A Composite Variance
Alpa Reliability Extracted
(AVE)
Employee  Green
Behavior 0,893 0,894 0,916 0,610
Green Human
Resource 0,897 0.898 0,921 0,660
Management
Green
Organization 0,897 0,898 0,921 0,660
Identity
Voluntary — Green
Behavior 0,833 0,834 0,900 0,750

Sumber: Data diolah peneliti menggunakan Smart PLS, 2023

Dengan demikian, variabel yang disebutkan dalam tabel mempunyaii realibilitas yang
tinggi sehingga dapat digunakan untuk periode penelitian berikutnya.
Tabel 4. R Square

R R Square
Square Adjusted
Employee Green Behavior 0.757 0.752
(Y)
Green Organization 0.813 0.811
|dentity (Z)

Sumber: Data diolah peneliti menggunakan Smart PLS, 2023

Hasil di perlihatkan pada Tabel 4. Terlihat bahwa nilai R-Square Employee Green Behavior

adalah 0,757, yang berarti bahwa variabel Green Human Resource Management, Voluntary
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Green Behavior, Green Organization Identity dapat menjelaskan sebesar 75,7%. dan 24,3%
dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian. Sedangkan nilai R-Square variabel Green
Organization Identity sebesar 0,813 yang artinya Green Human Resource Management,
Voluntary Green Behavior, Employee Green Behavior dapat mempengaruhi sebesar 81,3%
sedangkan sebesar 18,7% dipengaruhi oleh variabel lain.

Tabel 5. Hasil Path Coefficient

Original Sampel Standart T P
Sampel Mean Deviation Statistics Values
Green Human Resource
Management -> 0.324 0.322 0.099 3.282 0.001
Employee Green
Behavior

Green Human Resource
Management -> Green 0.638 0.633 0.077 8.275 0.000
Organization Identity

Green Organization

Identity -> Employee 0.541 0.541 0.108 5.005 0.000
Green Behavior

Voluntary Green

Behavior -> Employee 0.033 0.028 0.105 0.314 0.754
Green Behavior

Voluntary Green

Behavior ->  Green 0.294 0.295 0.079 3.736 0.000

Organization Identity

Sumber: Data diolah peneliti menggunakan Smart PLS, 2023

Dari tabel di atas terlihat bahwa Green Human Resource Management berpengaruh
langsung terhadap £mployee Green Behavior.

Dari tabel di atas terlihat bahwa Green Human Resource Management berpengaruh
langsung terhadap Green Organization Identity.

Dari tabel di atas terlihat bahwa Green Organization Identity berpengaruh langsung
terhadap £Employee Green Behavior.

Dari tabel di atas terlihat bahwa tidak terdapat pengaruh langsung antara Voluntary

Green Behaviorterhadap Employee Green Behavior.
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Dari tabel di atas terlihat bahwa Voluntary Green Behavior berpengaruh langsung
terhadap Green Organization Identity.
Tabel 6. Hasil /ndirect Effect

Original Sampel Standart T P

Sampel Mean Deviation Statistics Values

Green Human
Resource Management 0.345 0.342 0.079 4.371 0.000
-> Green Organization
Identity - > Employee

Green Behavior

Voluntary Green
Behavior  -> Green 0.159 0.160 0.055 2.898 0.004
Organization Identity -

> Employee Green

Behavior

Sumber: Data diolah peneliti menggunakan Smart PLS, 2023

Dari tabel /ndirect Effect juga terlihat bahwa Green Human Resource Management
melalui Green Organization Identity memiliki pengaruh terhadap £mployee Green Behavior. Jadi
dapat disimpulkan bahwa Green Human Resource Management melalui Green Organization
Identity memiliki pengaruh terhadap £Employee Green Behavior.

Terlihat juga bahwa Voluntary Green Behavior melalui Green Organization Identity
memiliki pengaruh terhadap £Employee Green Behavior. Jadi dapat disimpulkan bahwa Voluntary
Green Behavior melalui Green Organization Identity memiliki pengaruh terhadap £Employee

Green Behavior.

Tabel 7. Uji Hipotesis

Hipotesis Pernyataan Hipotesis Hasil Keterangan
T-
Viue
H1 Green Human Resource 7,990 Data
Management berpengaruh mendukung
positif bagi Green Organization hipotesis
Identity
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H2 Voluntary — Green  Behavior 3,623 Data
berpengaruh positif bagi Green mendukung
Organization Identity hipotesis

H3 Green Human Resource 3.565 Data
management berpengaruh mendukung
positif bagi Employee Green hipotesis
Behavior

H4 Voluntary — Green  Behavior| 0,325 Data tidak
berpengaruh  positif  bagi mendukung
Employee Green Behavior hipotesis

H5 Green Organization Identity 3.565 Data
berpengaruh  positif  bagi mendukung
Employee Green Behavior hipotesis

H6 Green Organization Identity 4,617 Data
memediasi hubungan positif mendukung
antara Green Human Resource hipotesis
Management terhadap
Employee Green Behavior

H7 Green Organization Identity 2,765 Data
memediasi hubungan positif mendukung
antara Voluntary Green hipotesis
Behavior terhadap Employee
Green Behavior

Sumber : diolah penulis (2023)

Berdasarkan tabel pengujian hipotesis di atas diketahui bahwa ke-6 hipotesis tersebut
memiliki nilai T lebih besar dari 1,96, dinyatakan data mendukung hipotesis penelitian dibuat.

Meskipun ada juga 1 hipotesis dengan nilai T kurang dari 1,96 sehingga hipotesis ditolak.

Pengaruh Green Human Resource Management Terhadap Green Organization ldentity

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa Green Human Resource Management
berpengaruh langsung terhadap Green Organization Ildentity. Artinya semakin baik Green
Human Resource Management sebagai bentuk green involvement, IKEA dapat secara efektif
meningkatkan employee engagement di perusahaan. Hal ini menjadi sebuah keuntungan bagi
IKEA untuk menjadikan Green Human Resource Management dalam membangun kepercayaan

bahwa perilaku karyawan penting dalam proses pengembangan karyawan dan Green
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Organization Identity karyawan yakin bahwa perusahaan telah berhasil mempertahankan
posisinya yang penting dalam menjaga lingkungan. Maka dari itu Green Human Resource
Management sudah tepat digunakan oleh IKEA untuk green involvement dalam meningkatkan
Green Organization ldentity. Hasil sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Xing et a/. (2019)
menerapkan pengembangan hijau perusahaan dan membimbing karyawan. Cara dan sejauh
mana karyawan menyelesaikan studi mereka dipengaruhi oleh Green Human Resurce
Management dengan kata lain, Green Organization Identity memberikan konteks bagi anggota
untuk menginterpretasikan green behavior di tempat kerja dan memberikan makna yang lebih
dalam kepada karyawan.
Pengaruh Voluntary Green Behavior Terhadap Green Organization Identity

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa Voluntary Green Behavior berpengaruh
langsung terhadap Green Organization Identity. Artinya semakin baik penerapan Voluntary
Green Behavior sebagai bentuk Se/f-Determination dalam promosi IKEA, maka employee
engagement di IKEA juga akan semakin meningkat. Hal ini menjadi sebuah keuntungan bagi
IKEA untuk menjadikan Voluntary Green Behavior menunjukkan kesadaran tanggung jawab
lingkungan dalam bekerja sehingga terjaga kebersihan kesehatan lingkungan. Green
Organization Identity ini membuat karyawan merasa yakin bahwa IKEA telah berhasil
mempertahankan posisi pentingnya dalam menjaga lingkungan. Oleh karena itu, penggunaan
Voluntary Green Behavior sebagai bentuk Sel/f-Determination telah tepat dalam upaya
meningkatkan Green Organization Identity. Hasil tersebut sejalan dengan apa yang dibuktikan
oleh Khattak et a/ (2021) yang menyatakan keterkaitan antara Voluntary Green Behavior dan
Green Organization Identity dapat dijelaskan melalui konsep teori sosial kognitif. Menurut teori
ini, perilaku seorang individu dipengaruhi oleh interaksi faktor pribadi dan lingkungan, seperti
nilai dan norma yang berlaku dalam organisasi yang mengatur dan mengendalikan perilaku
mereka melalui evaluasi diri dan motivasi.
Pengaruh Green Human Resource Management Terhadap Employee Green Behavior

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa Green Human Resource management
berpengaruh langsung terhadap £Employee Green Behavior. Artinya semakin baik penerapan
Green Human Resource Management sebagai bentuk green involvement dalam promosi IKEA,
maka environmental pro di IKEA juga akan semakin meningkat. Hal ini menjadi sebuah
keuntungan untuk menjadikan Green Human Resource Management untuk membangun
keyakinan bahwa perilaku karyawan penting dalam proses pengembangan karyawan. Oleh
karena itu penggunaan £Employee Green Behavior melibatkan kegiatan mematikan lampu saat

tidak digunakan merupakan cara untuk menghemat energi dan mengurangi konsumsi listrik
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yang tidak perlu. Tindakan seperti ini membentuk green involvement karyawan dalam praktik-
praktik berkelanjutan dan ramah lingkungan, dengan mengurangi penggunaan sumber daya
alam yang terbatas dan memberikan kontribusi positif terhadap perlindungan lingkungan.
Penelitian Dumont et a/ (2017); Pinzone et al. (2016) menunjukkan bahwa dengan mengadopsi
Green Human Resource Management organisasi meningkatkan kesadaran lingkungan
kemampuan karyawan, berperilaku ramah lingkungan, membimbing karyawan dalam
membentuk konsep dan nilai bersama.
Pengaruh Voluntary Green Behavior Terhadap £Employee Green Behavior

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa Voluntary Green Behaviortidak berpengaruh
terhadap Employee Green Behavior. Artinya Voluntary Green Behavior tidak mempengaruhi
Employee Green Behavior dari IKEA. Salah satu kemungkinan penyebab dari hasil ini adalah
karena karyawan merasa usahanya untuk hidup berkelanjutan tidak diakui atau dihargai oleh
sekitar merasa kurang termotivasi untuk mengadopsi Se/f-Determination karena tidak ada
motivasi yang jelas, hal itu juga dapat mempengaruhi motivasi karyawan dalam melakukan hal
positif lainnya. Salah satu cara yang dilakukan IKEA untuk meningkatkan Voluntary Green
Behavior dalam pekerjaan secara aktif terlibat perlindungan lingkungan dengan cara
menggunakan sistem pencetakan kertas dua sisi untuk mengurangi biaya kertas serta
mengurangi penggunaan kertas yang berlebihan. Hasil penelitian tidak sejalan dengan Paillé et
al (2014) menunjukkan bahwa semakin besar kemungkinan karyawan tidak memiliki kesadaran
yang kuat terhadap isu-isu lingkungan, kurangnya pengetahuan tentang praktik-praktik hijau,
atau kurangnya motivasi dan insentif untuk melibatkan diri dalam perilaku hijau membuat lemah
hubungan menjadi negatif.
Pengaruh  Green  Organization Identity Terhadap Employee  Green  Behavior

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa Green Organization Identity berpengaruh
terhadap Employee Green Behavior. Artinya semakin baik penerapan Green Organization
Identity sebagai bentuk employee engagement dalam promosi IKEA, maka jumlah
environmental pro di IKEA semakin meningkat. Untuk meningkatkan Green Organization
Identity karyawan merasa yakin bahwa perusahaan telah berhasil mempertahankan posisinya
yang penting dalam menjaga lingkungan. £Employee Green Behavior melibatkan environmental
pro individu yang memiliki pengetahuan dan keahlian dalam bidang lingkungan kegiatan
mematikan lampu saat tidak digunakan merupakan cara untuk menghemat energi dan
mengurangi konsumsi listrik yang tidak perlu. Tindakan seperti ini membentuk green
involvement karyawan dalam praktik-praktik berkelanjutan dan ramah lingkungan, dengan

mengurangi penggunaan sumber daya alam yang terbatas dan memberikan kontribusi positif
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terhadap perlindungan lingkungan. Penelitian Zhu et a/ (2021) membuktikan bahwa dalam
organisasi yang baik, karyawan memiliki sikap yang lebih positif terhadap nilai-nilai lingkungan
organisasi dan berusaha melakukan tugasnya dengan cara yang lebih ramah lingkungan,
karyawan menyelesaikan tanggung jawab dan tugasnya dengan mempertimbangkan
konsekuensi lingkungan dan berusaha untuk mengadopsi praktik yang lebih berkelanjutan
mencakup berbagai aspek pekerjaan, seperti penggunaan sumber daya, pengelolaan limbah,
efisiensi energi, dan pemilihan material yang ramah lingkungan, cara yang lebih baik untuk
mempromosikan tujuan lingkungan organisasi.
Pengaruh Green Human Resource Management Terhadap Employee Green Behavior melalui
Green Organization Identity

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa Green Human Resource Management
berpengaruh terhadap Employee Green Behavior melalui Green Organization Identity. Artinya
Green Human Resource Management dalam melakukan promosi mempengaruhi Employee
Green Behavior secara langsung melalui Green Organization Identity. Hasil dari ini adalah
mengintegrasikan Green Human Resource Management dalam membangun keyakinan bahwa
perilaku karyawan penting dalam proses pengembangan, melibatkan environmental pro
individu yang memiliki pengetahuan dan keahlian dalam bidang lingkungan serta memberikan
kontribusi positif terhadap perlindungan lingkungan. Mereka merasa yakin bahwa perusahaan
telah berhasil mempertahankan posisinya yang penting dalam menjaga lingkungan. Sejalan
dengan penelitian dilakukan oleh Chaudhary. (2019) Green Organization Identity akan
memberikan landasan yang kuat untuk Green Human Resource Management, karena ketika
individu mengidentifikasi secara positif dengan organisasi mereka, itu tidak hanya mendorong
perilaku ramah lingkungan, tetapi juga meningkatkan £mployee Green Behavior.
Pengaruh Voluntary Green Behavior Terhadap Employee Green Behavior melalui Green
Organization Identity

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa Voluntary Green Behavior berpengaruh
terhadap Employee Green Behavior melalui Green Organization Ildentity. Artinya Voluntary
Green Behavior dalam melakukan promosi mempengaruhi Employee Green Behavior secara
langsung melalui Green Organization Identity. Hasil Voluntary Green Behavior menunjukkan
kesadaran tanggung jawab lingkungan dalam bekerja sehingga terjaga kebersihan kesehatan
lingkungan. Hal ini melibatkan environmental pro, yaitu individu yang memiliki pengetahuan
dan keahlian dalam bidang lingkungan, serta memberikan kontribusi positif terhadap
perlindungan lingkungan. Mereka merasa yakin bahwa perusahaan telah berhasil

mempertahankan posisi pentingnya dalam menjaga lingkungan Studi lain menemukan bahwa
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Green Organization ldentity menciptakan hubungan positif antara Voluntary Green Behavior

dan Green Behavior di kalangan pegawai sektor publik di Cina (Xiao et a/, 2020).

SIMPULAN

Hipotesis yang dikembangkan dalam penelitian ini berhasil membuktikan bahwa Green
Human Resource Management berpengaruh positif terhadap Employee Green Behavior.
Voluntary Green Behavior berpengaruh positif terhadap Green Organization Identity. Green
Human Resource Management berpengaruh positif terhadap Employee Green Behavior.
Voluntary Green Behavior tidak berpengaruh terhadap Employee Green Behavior. Salah satu
kemungkinan penyebab dari hasil ini adalah karena karyawan merasa usahanya untuk hidup
berkelanjutan tidak diakui atau dihargai oleh sekitar merasa kurang termotivasi untuk
mengadopsi Se/f-Determination karena tidak ada motivasi yang jelas, hal itu juga dapat
mempengaruhi motivasi karyawan dalam melakukan hal positif lainnya. Green Organization
Identity berpengaruh positif terhadap Employee Green Behavior. Green Human Resource
Management pengaruh positif terhadap Employee Green Behavior melalui mediasi Green
Organization Identity. Voluntary Green Behavior pengaruh positif terhadap Employee Green
Behavior melalui mediasi Green Organization Identity.

Penelitian ini masih memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperbaiki untuk
penelitian lebih lanjut. Pertama, responden dalam penelitian ini dibatasi pada karyawan yang
bekerja di Ikea Jakarta Barat. Kedepannya, Praktik Green Human Resource Management sangat
bervariasi di seluruh industri. Penelitian lebih lanjut dapat dilakukan pada industri lain dan
dibandingkan dengan penelitian ini sebaiknya memperluas cakupannya dengan memilih
responden yang bekerja pada peran atau posisi tertentu di industri lain untuk menyempurnakan
tujuan penelitian ini. Kedua, masih kurangnya beragam variabel untuk dijelajahi atau
dihubungkan. Dengan penambahan variabel pada penelitian selanjutnya, diharapkan variabel
yang lebih dapat dikembangkan untuk eksplorasi empiris yang lebih mendalam.

Penelitian ini memiliki implikasi manajerial yang penting untuk diterapkan pada
perusahaan di kehidupan masyarakat, individu dan organisasi. Pertama keberlanjutan dan
keramahan lingkungan:IKEA berkomitmen untuk menjadi lebih berkelanjutan dan ramah
lingkungan. IKEA mengurangi penggunaan bahan berbahaya, menggunakan kayu dari sumber
berkelanjutan dan mendukung energi terbarukan. Fokus pada keberlanjutan ini masuk akal bagi
manajemen untuk meningkatkan citra perusahaan dan mengatasi kekhawatiran pelanggan
tentang masalah lingkungan. Kedua, Efisiensi operasional:IKEA dikenal dengan efisiensi

operasionalnya. Model bisnis Do-/t-Yourself (DY) memungkinkan IKEA mengoptimalkan rantai
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pasokannya, mengurangi biaya produksi, dan menawarkan produk dengan harga yang lebih
terjangkau. Ini memiliki implikasi manajerial dalam meningkatkan produktivitas bisnis dan

profitabilitas
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