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The Effect of Green Organizational Climate and Green Motivation on Employee Green Behaviour of PT Borwita Citra Prima through Perceived Organizational Support as an
Intervening Variable

Pengaruh Green Organizational Climate dan Green Motivation terhadap Employee Green Behaviour PT Borwita Citra Prima melalui Perceived Organizational Support sebagai Variabel
Intervening

I. Pendahuluan

Beberapa dekade terakhir dunia industri dihadapkan pada tekanan yang semakin besar untuk mengadopsi praktik bisnis yang ramah lingkungan sebagai respons terhadap isu-isu kritis
seperti perubahan iklim, degradasi lingkungan, dan ketergantungan pada sumber daya alam yang tidak terbarukan[1]. Sebagai jawaban atas tantangan global tersebut, lahirlah konsep
industri hijau (green industry), yang menekankan pentingnya menjalankan proses produksi dan operasional secara efisien, bersih, dan berkelanjutan baik dari aspek teknologi maupun
budaya organisasi[2]. Konsep ini merefleksikan terjadinya pergeseran paradigma dalam industri bisnis, dari orientasi pada pencapaian keuntungan jangka pendek menuju upaya
penciptaan nilai ekonomi yang berkelanjutan.

Industri yang mengadopsi prinsip-prinsip ramah lingkungan dipandang memiliki keunggulan kompetitif jangka panjang, karena mampu merespons tuntutan konsumen modern yang
semakin memiliki kesadaran terhadap isu keberlanjutan dan perlindungan lingkungan.

Penerapan industri hijau tidak semata-mata terbatas pada penggunaan teknologi bersih atau peningkatan efisiensi energi, melainkan juga mencakup transformasi fundamental dalam
sistem operasional perusahaan.

Salah satu elemen krusial dari transformasi tersebut adalah keterlibatan aktif karyawan dalam mendukung keberlanjutan melalui perilaku kerja sehari-hari yang
berorientasi lingkungan[3]. Kondisi ini menegaskan bahwa efektivitas strategi lingkungan sangat bergantung pada pembentukan budaya organisasi yang mendorong dan memperkuat
perilaku pro-lingkungan. Seiring dengan semakin kuatnya penekanan terhadap keberlanjutan sebagai dasar strategi bisnis modern, perusahaan dituntut tidak hanya untuk mencapai
kinerja finansial, tetapi juga untuk berperan aktif dalam upaya pelestarian lingkungan. Keberlanjutan kini menjadi pilar fundamental dalam strategi bisnis global, yang mendorong
perusahaan untuk menerapkan prinsip ramah lingkungan dalam setiap lini operasional. Praktik ini meliputi pengurangan emisi karbon, pengelolaan sumber daya secara efektif, serta
pelibatan karyawan dalam inisiatif lingkungan sebagai bagian integral dari komitmen perusahaan terhadap pembangunan berkelanjutan[4].

Paradigma pembangunan ekonomi kontemporer telah mengalami pergeseran signifikan, dari yang semula berorientasi pada peningkatan keuntungan finansial semata, menuju
pendekatan pembangunan berkelanjutan (sustainable development). Pergeseran ini mencerminkan respons terhadap dinamika era industri modern yang semakin kompetitif, serta
meningkatnya kesadaran akan pentingnya keseimbangan antara dimensi ekonomi, sosial, dan lingkungan dalam pengambilan keputusan strategis dan operasional. Dalam konteks ini,
perusahaan sebagai entitas ekonomi memiliki peran sentral dalam mewujudkan keberlanjutan tersebut, baik melalui kebijakan internal maupun dalam interaksinya dengan pemangku
kepentingan eksternal[5].0leh karena itu, orientasi perusahaan tidak lagi terbatas pada pencapaian profitabilitas semata, melainkan juga mencakup tanggung jawab terhadap kelestarian
lingkungan dalam setiap aspek kegiatan operasionalnya. Kepedulian terhadap isu-isu lingkungan ini semakin mendapatkan urgensi, seiring dengan meningkatnya tekanan dari
konsumen, regulator, serta organisasi lingkungan global yang menuntut praktik bisnis yang etis dan bertanggung jawab secara ekologis[6].

Konsep corporate sustainability yang sebelumnya kerap diposisikan sebagai bagian dari strategi pemasaran kini telah bertransformasi menjadi elemen fundamental dalam visi dan misi
banyak perusahaan global[7].

Oleh karena itu, konsep manajemen hijau semakin terintegrasi dalam praktik bisnis di berbagai organisasi. Penerapan konsep ini mencakup pengelolaan energi dan air secara efisien,
upaya pengurangan emisi karbon, penggunaan bahan baku yang ramah lingkungan, serta penerapan sistem pengelolaan limbah yang berkelanjutan[8]. Selain aspek operasional,
perusahaan juga menekankan pentingnya keterlibatan karyawan dalam pelaksanaan program-program ramah lingkungan, baik secara kolektif maupun individual, khususnya dalam
pengelolaan sumber daya manusia.

Salah satu aspek yang kini mendapat perhatian khusus dalam strategi keberlanjutan perusahaan adalah kontribusi karyawan dalam mendukung transformasi organisasi menuju praktik
yang lebih berwawasan lingkungan. Dalam hal ini, employee green behaviour menjadi elemen kunci, yaitu perilaku pro-lingkungan yang dilakukan secara sukarela oleh karyawan, seperti
penghematan energi, pemanfaatan kembali barang bekas, serta partisipasi aktif dalam program lingkungan yang dicanangkan oleh perusahaan[9]. Dengan demikian, keberhasilan
implementasi inisiatif lingkungan dalam organisasi tidak semata-mata ditentukan oleh keberadaan kebijakan formal manajemen, melainkan juga sangat dipengaruhi oleh sikap, motivasi,
serta persepsi karyawan terhadap nilai dan prinsip lingkungan yang dianut oleh organisasi. Oleh sebab itu, pembentukan budaya organisasi yang mendukung praktik-praktik ramah
lingkungan menjadi faktor krusial dalam mewujudkan pencapaian tujuan keberlanjutan organisasi secara berkelanjutan dalam jangka panjang.

PT Borwita Citra Prima merupakan perusahaan distribusi berskala nasional yang berorientasi pada pasar konsumen, yang dalam beberapa tahun terakhir telah mulai mengintegrasikan
prinsip-prinsip keberlanjutan ke dalam kegiatan operasionalnya. Didirikan pada tahun 1976, Borwita telah mengalami pertumbuhan signifikan dan kini mengoperasikan jaringan
distribusi yang luas di wilayah Indonesia Timur, termasuk Jawa Timur, Bali, Nusa Tenggara, Sulawesi, Maluku, dan Papua.

Namun, di tengah ekspansi yang pesat tersebut, perusahaan menghadapi tantangan dalam menyeimbangkan antara efisiensi distribusi dan kepedulian terhadap
kelestarian lingkungan[10]. Seiring dengan meningkatnya kesadaran akan pentingnya pembangunan berkelanjutan, PT Borwita Citra Prima mulai menyadari bahwa pengintegrasian
praktik ramah lingkungan dalam seluruh proses operasional merupakan suatu kebutuhan strategis untuk menjamin keberlanjutan jangka panjang.

Perusahaan telah melakukan berbagai inisiatif strategis untuk mendukung proses transformasi menuju keberlanjutan serta meningkatkan tingkat kesadaran lingkungan, baik di
lingkungan internal maupun eksternal organisasi.

PT Borwita Citra Prima menunjukkan komitmennya terhadap isu lingkungan melalui beragam program yang bertujuan meningkatkan kesadaran dan partisipasi aktif karyawan. Salah
satu inisiatif yang dilakukan adalah menjalin kerja sama dengan komunitas Earth Hour Surabaya, sebuah komunitas yang berfokus pada edukasi mengenai dampak perubahan iklim
serta pentingnya penerapan prinsip zero waste. Dalam mendukung kolaborasi tersebut, perusahaan meluncurkan kampanye #SmallThingsMatter yang bertujuan mendorong praktik
ramah lingkungan, khususnya dalam meningkatkan aktivitas daur ulang dan mengurangi penggunaan kantong plastik sekali pakai. Implementasi kampanye ini diwujudkan melalui
berbagai kegiatan, salah satunya eco-crafting, yaitu pelatihan pemanfaatan limbah menjadi produk yang memiliki nilai guna kembali. Selain itu, dalam rangka memperingati Hari
Kemerdekaan Republik Indonesia, perusahaan turut mengangkat tema “Eco Sustainability” sebagai bentuk integrasi nilai keberlanjutan ke dalam budaya dan aktivitas organisasi.

Dalam kegiatan tersebut, diadakan kompetisi bebas sampah plastik yang mendorong peserta untuk menggunakan peralatan yang terbuat dari bahan daur ulang atau
ramah lingkungan.
Namun faktanya menunjukkan bahwa berbagai inisiatif tersebut masih bersifat insidental dan cenderung simbolik, serta belum terintegrasi secara strategis dalam kebijakan organisasi
yang berkelanjutan. Upaya-upaya tersebut belum menjadi bagian dari sistem nilai perusahaan maupun prosedur operasional yang konsisten, sehingga lebih efektif sebagai kampanye
sesaat yang berdampak terbatas pada peningkatan kesadaran individu, tanpa adanya transformasi perilaku yang mendalam dan berkelanjutan[11].



Kondisi tersebut mengindikasikan adanya keterbatasan dalam implementasi Employee Green Behaviour (EGB) di lingkungan perusahaan. Keterbatasan ini tercermin dari belum
tersedianya dukungan struktural yang memadai untuk mendorong perubahan perilaku karyawan secara menyeluruh, seperti ketiadaan sistem insentif, penghargaan, maupun
mekanisme pengakuan formal terhadap perilaku kerja yang ramah lingkungan.

Akibatnya, terdapat kesenjangan antara praktik implementasi yang cenderung bersifat kampanye dengan komitmen perusahaan terhadap prinsip keberlanjutan secara substantif. Untuk
menjembatani kesenjangan tersebut, diperlukan kajian empiris yang lebih mendalam mengenai faktor-faktor yang berkontribusi terhadap penerapan tindakan berkelanjutan secara
efektif. Dalam konteks ini, elemen-elemen seperti green organizational climate, green motivation, serta perceived organizational support diyakini memiliki peran strategis dalam
menginternalisasi nilai-nilai keberlanjutan dan mendorong perubahan perilaku karyawan secara sistemik, bukan sekadar simbolik.

Meskipun PT Borwita Citra Prima telah menunjukkan berbagai kegiatan dalam mengimplementasikan berbagai program dan kampanye lingkungan, tantangan dalam menumbuhkan dan
mempertahankan employee green behaviour atau perilaku hijau di tingkat individu karyawan masih perlu ditingkatkan. Employee green behaviour merefleksikan sejauh mana nilai-nilai
keberlanjutan telah terinternalisasi dalam budaya organisasi, dan tidak semata-mata merupakan hasil dari kepatuhan terhadap peraturan formal, tetapi juga berasal dari kesadaran dan
tanggung jawab pribadi karyawan terhadap dampak ekologis dari aktivitas kerjanya[12]. Namun demikian, terdapat kesenjangan yang nyata antara kebijakan perusahaan yang telah
mendukung prinsip-prinsip keberlanjutan dan implementasi perilaku hijau oleh karyawan dalam praktik sehari-hari. Kesenjangan ini mengindikasikan bahwa pemahaman mengenai
perilaku hijau perlu melampaui aspek psikologis individu, dengan turut mempertimbangkan faktor-faktor struktural dan kontekstual dalam lingkungan kerja yang memengaruhinya.
Salah satu determinan penting yang berperan dalam membentuk perilaku hijau karyawan adalah green organizational climate, yakni persepsi kolektif karyawan mengenai sejauh mana
organisasi mendukung, mempromosikan, dan memfasilitasi perilaku ramah lingkungan[13]. Iklim organisasi ini diwujudkan melalui kebijakan internal, prosedur kerja, praktik manajerial,
serta simbol-simbol dan nilai-nilai yang ditanamkan dalam kegiatan organisasi sehari-hari. Ketika karyawan meyakini bahwa komitmen organisasi terhadap isu lingkungan diwujudkan
dalam tindakan konkret, bukan sekadar wacana, maka mereka cenderung lebih termotivasi untuk terlibat aktif dalam inisiatif-inisiatif lingkungan. Sebaliknya, apabila nilai-nilai
keberlanjutan tidak secara nyata tercermin dalam perilaku manajerial maupun struktur organisasi, maka karyawan berpotensi meremehkan atau bahkan mengabaikan agenda
keberlanjutan yang telah dirancang oleh perusahaan.

Selain iklim organisasi, faktor lain yang tidak kalah penting adalah green motivation, yaitu dorongan internal maupun eksternal yang mendorong individu untuk berperilaku ramah
lingkungan[14]. Green motivation dapat bersumber dari nilai-nilai pribadi, kepedulian terhadap lingkungan hidup, atau rasa tanggung jawab sosial yang tertanam dalam diri karyawan. Di
sisi lain, motivasi juga dapat dipengaruhi oleh faktor eksternal seperti sistem penghargaan, insentif, dan bentuk apresiasi organisasi terhadap kontribusi karyawan dalam upaya
pelestarian lingkungan. Tingginya tingkat motivasi lingkungan dalam diri karyawan berbanding lurus dengan kemungkinan partisipasi mereka dalam berbagai perilaku pro-lingkungan,
seperti penghematan energi, pengurangan limbah, atau keikutsertaan dalam pelatihan bertema lingkungan. Oleh karena itu, memahami cara organisasi dalam mempertahankan dan
meningkatkan motivasi lingkungan kerja menjadi elemen strategis dalam pengembangan sumber daya manusia yang berkelanjutan.

Faktor penting lainnya yang berpengaruh terhadap employee green behaviour adalah perceived organizational support (POS), yaitu
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mereka[15]. Dalam konteks perilaku pro-lingkungan, POS mencerminkan sejauh mana karyawan merasa bahwa tindakan-tindakan mereka yang mendukung keberlanjutan
memperoleh dukungan, penghargaan, serta perhatian yang layak dari organisasi. Apabila karyawan meyakini bahwa upaya lingkungan mereka tidak diakui atau tidak dianggap signifikan
oleh organisasi, maka dorongan internal untuk terus terlibat secara sukarela dalam perilaku hijau cenderung menurun. Oleh karena itu, pemahaman terhadap bentuk dan intensitas
dukungan organisasi menjadi krusial dalam membentuk komitmen yang kuat dan berkelanjutan terhadap perilaku ramah lingkungan di tempat kerja[16].
Program 5R (Ringkas, Rapi, Resik, Rawat, dan Rajin) telah diimplementasikan di PT Borwita Citra Prima sebagai bagian dari upaya untuk menciptakan lingkungan kerja yang bersih, tertata,
dan efisien. Program ini dikelola secara administratif dan dievaluasi secara berkala, dengan fokus utama pada aspek kebersihan ruang kerja, pengelolaan dokumen, serta penataan tata
ruang secara sistematis. disajikan dalam tabel berikut:
Tabel 1. Prinsip 5R PT Borwita Citra Prima
5R 5S Prinsip
Ringkas Seiri Pemilihan dan Pembuangan
Rapi Seiton Identifikasi
Resik Seisou Membersihkan atau memeriksa sumber kotor
Rawat Seiketsu Standarisasi
Rajin Shitsuke Pemeliharaan
Sumber: HSE PT Borwita Citra Prima
Meskipun pelaksanaan program 5R menunjukkan kontribusi positif terhadap kedisiplinan kerja dan efisiensi operasional, evaluasi terhadap orientasi program menunjukkan bahwa
pendekatan yang diambil masih bersifat terbatas pada aspek teknis dan operasional. Program ini belum secara eksplisit mengintegrasikan prinsip-prinsip keberlanjutan lingkungan,
seperti efisiensi energi, pengurangan jejak karbon, atau pengelolaan limbah secara berkelanjutan.
Hasil wawancara pendahuluan dengan perwakilan Departemen Kesehatan, Keselamatan, dan Lingkungan (Health, Safety, and Environment—HSE) menunjukkan bahwa perusahaan telah
menginisiasi berbagai upaya dalam penerapan praktik-praktik ramah lingkungan di lingkungan kerja. Salah satu bentuk implementasi yang dilakukan adalah imbauan kepada karyawan
untuk mengurangi penggunaan plastik sekali pakai, antara lain melalui penggunaan tumbler pribadi serta wadah makanan yang tidak berbahan styrofoam.
Meskipun langkah-langkah tersebut menunjukkan adanya komitmen awal terhadap praktik keberlanjutan, seluruh inisiatif tersebut masih bersifat imbauan dan belum tertulis dalam
bentuk kebijakan formal yang sistematis. Dengan demikian, perlu adanya perumusan kebijakan internal yang lebih terstruktur agar upaya ramah lingkungan tersebut dapat dilaksanakan
secara konsisten, terukur, dan berkelanjutan dalam mendukung tujuan strategis perusahaan.
Hingga saat ini, perilaku hijau (green behavior) belum terinternalisasi secara optimal dalam budaya organisasi, baik pada tataran individu maupun kelembagaan, yang terutama
disebabkan oleh belum tersedianya program lingkungan yang bersifat komprehensif dan berkelanjutan. Kondisi tersebut menegaskan pentingnya pemahaman yang lebih mendalam
mengenai faktor-faktor yang memengaruhi implementasi perilaku ramah lingkungan di lingkungan kerja. Sejalan dengan hal tersebut, diperlukan kajian lanjutan untuk mengkaji sejauh
mana persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi, keberadaan lingkungan kerja yang mendukung praktik hijau, serta motivasi personal berpengaruh terhadap kecenderungan
karyawan dalam menunjukkan perilaku ramah lingkungan di tempat kerja.
Studi mengenai Employee Green Behaviour (EGB) telah banyak dilakukan, terutama dalam sektor perhotelan dan sektor publik, seiring dengan meningkatnya perhatian terhadap
integrasi perilaku berkelanjutan dalam konteks organisasi.

Salah satu penelitian yang relevan adalah studi yang dilakukan oleh Chowdhury dan Shamsher (2023) di industri perhotelan, yang memperkenalkan konsep Perceived Organizational
Support for the Environment (POS-E) sebagai determinan utama dalam memengaruhi EGB[17]. Dalam model yang mereka kembangkan, Environmental Commitment (komitmen
lingkungan) dan Green Work Climate (iklim kerja hijau) digunakan sebagai variabel mediasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa POS-E berpengaruh secara positif terhadap EGB, namun
pengaruh tersebut bersifat tidak langsung, karena dimediasi oleh tingkat komitmen karyawan terhadap lingkungan serta persepsi terhadap iklim kerja yang mendukung praktik-praktik
berkelanjutan.

Temuan lain dalam penelitian ini juga mengindikasikan bahwa pengaruh POS-E terhadap EGB menjadi lebih kuat ketika karyawan memiliki kepedulian pribadi yang tinggi
terhadap isu-isu lingkungan.



Penelitian serupa dilakukan oleh Chou (2014), yang mengeksplorasi konsep green organizational climate dan personal environmental beliefs dalam konteks industri perhotelan. Studi ini
menggunakan pendekatan hierarchical linear modeling (HLM) dua tingkat untuk menganalisis pengaruh faktor individu dan organisasi terhadap perilaku hijau karyawan[18].

Berdasarkan temuan penelitian yang dikemukakan oleh Chou, Employee Green Behaviour (EGB) dipengaruhi oleh karakteristik individu serta konteks organisasi secara simultan. Model
tersebut menegaskan bahwa norma lingkungan personal (personal environmental norms) berperan sebagai prediktor utama dalam menjelaskan variasi perilaku hijau yang muncul di
lingkungan kerja. Di sisi lain, iklim organisasi hijau (green organizational climate) berfungsi sebagai variabel moderator yang memperkuat pengaruh norma personal terhadap
kecenderungan karyawan dalam menunjukkan perilaku pro-lingkungan.

Sementara itu, studi yang dilakukan oleh Averina dkk. (2023) pada dua instansi pemerintah daerah di Indonesia yakni Dinas Lingkungan Hidup dan Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan
Ruang (PUPR) Kabupaten Muna mengkaji pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap sustainable employee performance[19]. Penelitian ini memfokuskan pada peran mediasi
komitmen organisasi dan motivasi hijau dalam hubungan antara gaya kepemimpinan dan kinerja berkelanjutan.

Hasil temuan utama menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional secara positif meningkatkan komitmen organisasi dan motivasi hijau karyawan. Namun demikian, hanya
komitmen organisasi yang terbukti secara signifikan memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja berkelanjutan, sementara motivasi hijau tidak memiliki dampak langsung yang
signifikan terhadap peningkatan kinerja individu. Dengan demikian, studi ini menegaskan bahwa komitmen terhadap organisasi memainkan peran yang lebih krusial dibandingkan
motivasi personal dalam menjembatani hubungan antara kepemimpinan dan hasil kinerja yang berkelanjutan.

Secara keseluruhan, temuan-temuan dari studi terdahulu ini memperkuat pentingnya pendekatan multidimensional dalam memahami EGB, dengan mempertimbangkan interaksi antara
dukungan organisasi, iklim kerja, nilai-nilai pribadi, dan gaya kepemimpinan dalam membentuk perilaku ramah lingkungan di tempat kerja.

Berbagai studi sebelumnya telah menyoroti pentingnya faktor organisasi dan individu dalam membentuk Employee Green Behaviour (EGB). Meskipun demikian, belum terdapat
penelitian yang secara komprehensif menggabungkan Green Organizational Climate (iklim organisasi hijau) dan Green Motivation (motivasi hijau) sebagai prediktor langsung EGB
sekaligus sebagai mediator dalam hubungan antara Perceived Organizational Support (POS) dan EGB Sebagai perbandingan, penelitian yang dilakukan oleh Chowdhury dan Shamsher
(2023) menempatkan Perceived Organizational Support for the Environment (POS-E) sebagai variabel independen utama dalam memprediksi Employee Green Behaviour (EGB)[17].
Berbeda dengan pendekatan tersebut, penelitian ini memposisikan Perceived Organizational Support (POS) sebagai variabel intervening dalam pengertian yang lebih luas, sehingga
menawarkan perspektif analitis yang berbeda. Sementara itu, Chou (2014) menerapkan pendekatan bertingkat (multilevel approach) dengan menitikberatkan analisis pada kebiasaan
personal individu dalam kaitannya dengan iklim organisasi hijau.

Chou (2014) menggunakan pendekatan multilevel dengan memfokuskan pada norma-norma pribadi individu dalam hubungannya dengan iklim organisasi hijau[18]. Sementara itu,
penelitian ini akan menitikberatkan pada pengaruh iklim organisasi hijau dan motivasi hijau baik pada tingkat individu maupun organisasi, yang dimediasi oleh persepsi karyawan
terhadap dukungan organisasi. Selain itu, jika dalam penelitian Averina dkk. (2023) motivasi hijau hanya digunakan sebagai variabel mediasi dalam konteks kepemimpinan
transformasional[19], maka penelitian ini justru akan menguji motivasi hijau sebagai prediktor langsung terhadap perilaku hijau karyawan. Secara ringkas, temuan dari studi terdahulu
menunjukkan bahwa: (1) POS-E memiliki dampak positif terhadap EGB, tetapi pengaruh tersebut bersifat tidak langsung melalui komitmen lingkungan dan persepsi terhadap iklim kerja
hijau [17]; (2) norma pribadi dan persepsi terhadap iklim organisasi hijau secara bersama-sama memengaruhi EGB, di mana iklim organisasi bertindak sebagai moderator [18]; dan (3)
kepemimpinan transformasional meningkatkan komitmen organisasi dan motivasi hijau, tetapi hanya komitmen organisasi yang secara signifikan berkontribusi terhadap kinerja
berkelanjutan, sedangkan motivasi hijau tidak berpengaruh langsung [19].

Dengan mempertimbangkan perbedaan fokus dan pendekatan metodologis dalam studi-studi sebelumnya, penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi teoretis baru dalam
literatur mengenai perilaku hijau karyawan. Secara khusus, penelitian ini bertujuan untuk menguji apakah green organizational climate dan green motivation dapat berinteraksi dan
berperan sebagai faktor yang memperkuat hubungan antara persepsi dukungan organisasi (POS) dan Employee Green Behaviour.
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Green Motivation dan Perceived Organizational Support memiliki pengaruh Terhadap Employee Green Behaviour pada PT Borwita Citra Prima?

Kategori SDGs: Tujuan Pembangunan Berkelanjutan (Sustainable Development Goals—SDGs) nomor 8 (https://sdgs.un.org/goals/goal8), yaitu Decent Work and Economic Growth
(Pekerjaan Layak dan Pertumbuhan Ekonomi), memiliki relevansi yang kuat dengan penelitian ini. SDG 8 menekankan pentingnya penciptaan lingkungan kerja yang inklusif, aman,
produktif, dan berkelanjutan, sekaligus mendorong pertumbuhan ekonomi yang mendukung kesejahteraan manusia serta pelestarian lingkungan.

Dalam konteks tersebut, penelitian ini mengkaji pengaruh iklim organisasi hijau, motivasi hijau, dan persepsi dukungan organisasi (Perceived Organizational Support—POS) terhadap
perilaku hijau karyawan (Employee Green Behaviour—EGB) di PT Borwita Citra Prima. Selain itu, penelitian ini juga menyoroti peran organisasi dalam membangun budaya kerja yang
mendukung perilaku ramah lingkungan pada tingkat individu, tanpa mengesampingkan pencapaian produktivitas organisasi.

Dengan demikian, penelitian ini selaras dengan upaya pencapaian SDG 8, khususnya dalam peningkatan kualitas pekerjaan melalui penerapan prinsip keberlanjutan dalam praktik
manajemen sumber daya manusia. Keselarasan tersebut diwujudkan melalui penguatan perilaku kerja berwawasan lingkungan, peningkatan motivasi internal karyawan dalam
merespons isu-isu lingkungan, serta penyediaan dukungan organisasi yang bersifat strategis guna mendorong kinerja jangka panjang yang sejalan dengan nilai-nilai pembangunan
berkelanjutan.

II. Literature Review
Green Organizational Climate (X1)
Terlepas dari kebijakan,

praktik, dan prosedur yang diterapkan oleh organisasi, istilah iklim organisasi (organizational climate) merujuk pada persepsi kolektif karyawan terhadap lingkungan kerja
mereka, baik dalam konteks internal maupun eksternal organisasi[20]. Iklim ini terbentuk melalui interaksi antara karakteristik pribadi karyawan dan kondisi lingkungan kerja yang secara
langsung maupun tidak langsung memengaruhi perilaku dan sikap mereka dalam menjalankan tugas[21]. Salah satu bentuk khusus dari iklim organisasi adalah iklim organisasi hijau
(Green Organizational Climate/GOC), yang mengacu pada persepsi umum karyawan terhadap sejauh mana organisasi menekankan dan mendukung penerapan kebijakan, praktik, dan
inisiatif yang berorientasi pada keberlanjutan lingkungan[18]. GOC mencerminkan nilai-nilai bersama di antara karyawan terkait dengan penghijauan organisasi dan komitmen terhadap
perlindungan lingkungan hidup.
Iklim organisasi hijau menjadi indikator penting dalam mengidentifikasi sejauh mana perusahaan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk menumbuhkan perilaku ramah
lingkungan di kalangan karyawan. Dalam konteks ini, terdapat beberapa dimensi yang digunakan untuk mengukur variabel GOC, yaitu[22]:
Kebebasan Berpendapat
Karyawan memiliki keyakinan bahwa mereka diberikan kebebasan untuk menyuarakan kritik atau keberatan terhadap praktik, kebijakan, atau keputusan organisasi yang dianggap
merugikan lingkungan tanpa takut mengalami konsekuensi negatif. Dalam iklim ini, sikap kritis terhadap praktik yang tidak ramah lingkungan tidak hanya ditoleransi, tetapi dianggap
sebagai bagian dari proses pembelajaran dan perbaikan berkelanjutan.
Efisiensi Sumber Daya
Organisasi menunjukkan komitmen terhadap penghematan sumber daya melalui upaya pengurangan limbah dan efisiensi dalam penggunaan material sepanjang kegiatan operasional.
Karyawan diakui dan diapresiasi atas kontribusi mereka dalam menghemat energi dan bahan baku.

Inovasi dalam Penggunaan Sumber Daya.

Indikator ini mengukur sejauh mana organisasi dan karyawan mendorong serta menerapkan metode pemanfaatan sumber daya yang bersifat inovatif. Pengembangan metode kerja
yang meminimalkan penggunaan material, serta upaya substitusi bahan baku dengan alternatif yang lebih ramah lingkungan.

Partisipasi Aktif

Karyawan didorong untuk secara aktif terlibat dalam kegiatan pro-lingkungan, seperti memimpin inisiatif hijau, berpartisipasi dalam kegiatan sosial lingkungan, atau mendukung
kebijakan internal yang berkelanjutan. Indikator ini mencerminkan sejauh mana organisasi memfasilitasi partisipasi karyawan dalam kampanye lingkungan, baik di dalam maupun di luar
perusahaan, serta dalam membangun kesadaran kolektif.

Kepemimpinan Visioner

Organisasi yang memiliki kepemimpinan visioner dan berorientasi pada nilai mendorong karyawan untuk mengadopsi tujuan lingkungan yang ambisius. Dalam konteks ini, perusahaan
tidak hanya berusaha memenuhi standar lingkungan yang ada, tetapi juga berupaya menjadi pelopor dalam mengubah norma industri dan mencapai hasil keberlanjutan yang
transformatif.

Berbagai penelitian terdahulu telah menunjukkan bahwa penerapan Green Organizational Climate memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap Perceived Organizational
Support[21], [23], [24]. Selain itu, literatur juga mengindikasikan bahwa Green Organizational Climate secara langsung berdampak signifikan dalam mendorong Employee Green
Behaviour[25], [26], [27].

Green Motivation (X2)

Motivasi hijau (green motivation) merupakan bagian dari motivasi kerja yang mengarahkan energi dan upaya individu untuk berkontribusi dalam pencapaian tujuan-tujuan yang
berkaitan dengan keberlanjutan lingkungan. Secara umum, motivasi didefinisikan sebagai dorongan internal yang menyebabkan, mengarahkan, dan mengatur perilaku seseorang
menuju pencapaian tujuan tertentu[10]. Dalam konteks perilaku pro-lingkungan di tempat kerja, motivasi hijau menjadi faktor psikologis yang mendorong karyawan untuk
mengintegrasikan nilai-nilai ekologis dalam aktivitas profesional mereka.

Motivasi hijau dapat meningkatkan keterlibatan karyawan dalam aktivitas yang mendukung pengelolaan lingkungan secara berkelanjutan, sekaligus mendorong pencapaian kinerja
optimal[28]. Motivasi ini tidak hanya memperkuat orientasi karyawan terhadap produktivitas dan kreativitas, tetapi juga membentuk perspektif kerja yang berfokus pada tanggung jawab
sosial dan lingkungan[29].

Motivasi hijau tercermin melalui beberapa dimensi, antara lain[30]:

Kesadaran akan Perilaku Hijau

Dalam konteks motivasi hijau, tanggung jawab mencerminkan kesadaran individu untuk melakukan tindakan yang melestarikan lingkungan. Ketika karyawan merasa bahwa tanggung
jawab mereka terhadap lingkungan dihargai dan diakui oleh organisasi, mereka akan lebih terdorong untuk mempertahankan perilaku ramah lingkungan dan mengurangi dampak
negatif dari aktivitas kerja sehari-hari. Kesadaran ini merupakan dasar bagi konsistensi dalam menjalankan perilaku hijau secara berkelanjutan.

Komitmen akan Perilaku Hijau

Komitmen terhadap perilaku hijau mencerminkan intensi kuat individu untuk secara konsisten menjalankan tindakan yang mendukung kelestarian lingkungan. Komitmen ini bukan
sekadar respons sesaat terhadap kebijakan organisasi, melainkan merupakan manifestasi dari keselarasan antara tujuan pribadi individu dengan visi dan misi lingkungan yang diusung
oleh organisasi.

Kepuasan atas Kontribusi terhadap Lingkungan

Kepuasan atas kontribusi terhadap lingkungan merujuk pada perasaan ketika individu menyadari bahwa tindakan mereka dalam mendukung pelestarian lingkungan memberikan
dampak nyata dan memperoleh pengakuan baik secara personal maupun sosial, mereka akan mengalami rasa kepuasan terhadap kontribusi yang telah diberikan. Kepuasan ini
mencerminkan persepsi positif atas efektivitas dan makna dari perilaku pro-lingkungan yang dijalankan.

Keberhasilan atas Kontribusi terhadap Lingkungan



Pencapaian merujuk pada keberhasilan individu dalam meningkatkan pengetahuan, keterampilan, maupun kontribusi nyata terhadap upaya pelestarian lingkungan. Bentuk pencapaian
tersebut dapat diwujudkan melalui pemberian penghargaan formal, pengakuan atas inovasi yang dihasilkan, atau kontribusi individu dalam merumuskan solusi kreatif terhadap
permasalahan lingkungan di lingkungan kerja. Pemberian penghargaan yang semakin intensif terhadap pencapaian karyawan terbukti mampu memperkuat motivasi dan mendorong
kecenderungan perilaku kerja yang lebih ramah lingkungan.

Afirmasi Sosial

Pengakuan dari pihak lain terhadap tindakan pro-lingkungan individu merupakan aspek penting dalam memperkuat motivasi hijau. Manusia secara alami memiliki kebutuhan akan
afirmasi sosial, sehingga pengakuan atas kontribusi lingkungan mereka baik dalam bentuk apresiasi verbal, simbolik, maupun material dapat meningkatkan semangat dan komitmen
karyawan terhadap tujuan keberlanjutan. Pengakuan ini juga berperan dalam membangun identitas positif individu sebagai bagian dari organisasi yang peduli terhadap lingkungan.
Penelitian terdahulu mengemukakan bahwa Green Motivation secara positif meningkatkan Perceived Organizational Support[31], [32], [33]. Selain itu, temuan lain juga menegaskan
bahwa Green Motivation memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap Employee Green Behaviour[29],

[34], [35], [36], [37].

Perceived Organizational Support (Z)
Perceived Organizational Support (POS),

atau dukungan organisasi yang dirasakan, merujuk pada sejauh mana karyawan meyakini bahwa organisasi menghargai kontribusi kerja mereka serta peduli terhadap
kesejahteraan dan kesehatan mereka. Konsep ini menekankan pentingnya komitmen organisasi dalam memberikan manfaat nyata kepada karyawannya. Tingkat persepsi dukungan
organisasi yang tinggi secara signifikan berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja dan pengurangan tingkat turnover karyawan [38]. POS dapat dipahami sebagai ukuran sejauh
mana perusahaan memperhatikan kebutuhan serta menghargai usaha yang dilakukan oleh karyawannya [39].
Organisasi yang menunjukkan kualitas dukungan yang baik adalah organisasi yang konsisten dalam memberikan pengakuan, penghormatan, perlakuan yang adil, kompensasi yang
layak, peluang promosi, hak untuk menyampaikan pendapat, akses terhadap informasi yang relevan, serta berbagai bentuk bantuan yang mendukung pelaksanaan tugas dan
peningkatan kesejahteraan karyawan [39]. Untuk mengukur tingkat POS, terdapat beberapa dimensi yang dapat digunakan, yaitu[40]:
Perhatian Supervisor
Perhatian dari atasan langsung mencerminkan sejauh mana supervisor terlibat secara aktif dalam mendukung karyawan, baik secara profesional maupun personal. Karyawan yang
merasakan dukungan supervisor yang kuat cenderung memiliki persepsi lebih positif terhadap organisasi secara keseluruhan.
Kesempatan Mengembangkan Diri

Kesempatan untuk mengembangkan diri tercermin ketika karyawan merasakan bahwa organisasi menyediakan ruang, dukungan, serta peluang yang memadai untuk meningkatkan
keterampilan dan kompetensi mereka. Dalam kondisi tersebut, perusahaan dipersepsikan sebagai entitas yang peduli terhadap kemajuan dan pengembangan profesional karyawan.
Keberadaan kesempatan untuk berkembang ini menjadi salah satu indikator penting dalam pembentukan lingkungan kerja yang suportif dan berorientasi pada peningkatan kualitas
sumber daya manusia.

Imbalan Kontribusi

Imbalan Kontribusi merupakan bentuk insentif atau imbalan yang diberikan kepada karyawan atas kontribusi dan pencapaian mereka. Reward ini tidak hanya berfungsi sebagai bentuk
apresiasi, tetapi juga sebagai instrumen strategis untuk meningkatkan motivasi dan keterikatan karyawan.

Keamanan dan Kenyamanan Lingkungan Kerja

Indikator ini menggambarkan lingkungan fisik, psikologis, dan sosial tempat karyawan melaksanakan tugas-tugasnya. Aspek ini memengaruhi kinerja, kenyamanan, dan semangat kerja
secara keseluruhan. Indikator kondisi kerja mencakup tingkat stres yang dialami karyawan, rasa aman dalam pekerjaan, serta kestabilan pekerjaan yang dirasakan. Semakin kondusif
kondisi kerja, semakin tinggi pula persepsi dukungan dari organisasi.

Keseimbangan antara Pekerjaan dengan Kehidupan Pribadi.

Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (work-life balance) merupakan Ketika perusahaan menunjukkan perhatian terhadap kebutuhan karyawan dalam
menyeimbangkan tanggung jawab pekerjaan dengan kehidupan pribadi. Indikator ini dapat meningkatkan persepsi karyawan bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka dan
memiliki kepedulian yang nyata terhadap kesejahteraan holistik mereka, baik secara profesional maupun personal.

Penelitian terdahulu mengindikasikan bahwa Perceived Organizational Support secara positif memengaruhi Employee Green Behaviour[17], [41], [42].

Employee Green Behaviour (Y)

Dalam era bisnis yang semakin menekankan pada prinsip keberlanjutan, perusahaan dituntut untuk tidak hanya bertanggung jawab terhadap aspek ekonomi, tetapi juga terhadap
kelestarian lingkungan[35]. Salah satu bentuk tanggung jawab tersebut tercermin melalui dorongan terhadap perilaku ramah lingkungan karyawan, yang dikenal sebagai Employee Green
Behaviour (EGB)[43]. EGB merujuk pada serangkaian sikap dan tindakan individu maupun kelompok dalam organisasi yang secara langsung atau tidak langsung mendukung upaya
pelestarian lingkungan di tempat kerja. Perilaku tersebut berkontribusi secara signifikan terhadap pencapaian tujuan keberlanjutan organisasi secara menyeluruh[35].

EGB menjadi elemen penting dalam pengelolaan sumber daya manusia yang berorientasi lingkungan, karena perilaku tersebut tidak hanya mencerminkan kepedulian individu terhadap
isu ekologis, tetapi juga memperkuat budaya Dalam konteks manajemen sumber daya manusia yang berorientasi pada lingkungan, Employee Green Behaviour (EGB) memiliki peran
yang krusial, karena mencerminkan tingkat kepedulian individu terhadap isu-isu lingkungan sekaligus memperkuat pembentukan budaya organisasi yang pro-lingkungan. Tingkat
penerapan EGB di lingkungan kerja dapat diidentifikasi melalui beberapa indikator[44]:

Keterlibatan Karyawan Dalam Kegiatan Pemilahan Limbah

Indikator ini mencerminkan sejauh mana karyawan terlibat dalam upaya mengelola dan mengurangi limbah di tempat kerja, baik melalui daur ulang, pemilahan sampah, maupun
penggunaan ulang material. Tindakan ini tidak hanya berdampak langsung pada pengurangan limbah, tetapi juga dapat mendorong munculnya solusi kreatif terhadap permasalahan
lingkungan dan menginspirasi rekan kerja untuk berpartisipasi aktif.

Penggunaan Bahan Kerja secara Efisien

Efisiensi penggunaan bahan kerja mencakup perilaku karyawan dalam menghemat pemakaian bahan dan material kerja, seperti kertas, air, atau alat tulis, dengan menerapkan prinsip
reduce, reuse, dan recycle. Contohnya adalah penggunaan kertas dua sisi atau pemanfaatan kembali barang yang masih layak pakai.

Kebiasaan Menghemat Energi

Karyawan yang menunjukkan kesadaran dalam menggunakan energi secara bijak berkontribusi langsung terhadap penurunan dampak negatif terhadap lingkungan. Bentuk perilaku ini
dapat berupa mematikan peralatan listrik yang tidak digunakan, mengatur penggunaan AC secara efisien, serta memanfaatkan pencahayaan alami.

Kesadaran Isu Lingkungan

Keterlibatan dalam program pelatihan dan edukasi lingkungan mencerminkan keinginan karyawan untuk meningkatkan pengetahuan dan kesadaran mereka terhadap isu-isu
keberlanjutan. Lebih dari itu, partisipasi ini juga dapat mendorong perubahan perilaku kolektif di lingkungan kerja, melalui proses diseminasi informasi dan pembentukan norma sosial
yang mendukung praktik ramah lingkungan.

Partisipasi Aktif dalam Program Hijau.

Karyawan yang secara aktif terlibat dalam program atau kebijakan hijau yang dicanangkan oleh perusahaan menunjukkan tingkat komitmen yang tinggi terhadap keberlanjutan.
Contohnya termasuk penolakan terhadap proyek yang tidak selaras dengan prinsip lingkungan, keterlibatan dalam kampanye penghijauan, atau inisiatif sukarela dalam kegiatan



pelestarian lingkungan di luar jam kerja.

Hubungan Antara Variabel

Hubungan antara Green Organizational Climate terhadap Perceived Organizational Support

Pembentukan Green Organizational Climate (GOC) yakni persepsi karyawan terhadap kebijakan, prosedur, dan praktik organisasi yang mendukung serta memfasilitasi tindakan ramah
lingkungan merupakan aspek krusial dalam membangun komitmen terhadap keberlanjutan[45]. GOC tidak hanya mencerminkan sejauh mana organisasi berkomitmen terhadap isu
lingkungan, tetapi juga berperan penting dalam meningkatkan persepsi karyawan mengenai dukungan yang mereka terima dari organisasi, atau yang dikenal sebagai Perceived
Organizational Support (POS)[46]. Ketika kebijakan-kebijakan ramah lingkungan diimplementasikan secara nyata melalui komunikasi internal yang efektif, pelatihan yang relevan, dan
penyediaan sumber daya bagi pelaksanaan inisiatif lingkungan, karyawan cenderung menangkap sinyal bahwa kontribusi mereka dalam isu lingkungan dihargai dan diakui oleh
organisasi. Persepsi positif tersebut memperkuat keyakinan bahwa organisasi mendukung peran aktif karyawan dalam menjalankan perilaku ramah lingkungan, sekaligus meningkatkan
rasa memiliki dan loyalitas terhadap organisasi.

Dengan demikian, dapat diasumsikan bahwa iklim organisasi yang mendukung keberlanjutan akan meningkatkan persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi secara keseluruhan.
Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis yang diajukan dalam
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Hubungan antara Green Motivation berpengaruh terhadap Perceived Organizational Support

Green Motivation, yang merujuk pada dorongan internal dan eksternal yang mendorong individu untuk berperilaku ramah lingkungan, merupakan salah satu faktor kunci yang
memengaruhi perilaku karyawan serta persepsi mereka terhadap lingkungan sosial di tempat kerja[47]. Salahsatu aspek penting dari persepsi ini adalah Perceived Organizational
Support (POS), yakni keyakinan karyawan bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka, termasuk dalam konteks keberlanjutan
lingkungan. Ketika karyawan memiliki motivasi hijau yang tinggi baik yang bersumber dari nilai-nilai pribadi maupun insentif eksternal mereka cenderung lebih antusias dalam
merespons dukungan organisasi terhadap inisiatif lingkungan, seperti pelatihan terkait isu hijau, penyediaan fasilitas daur ulang, atau program insentif berbasis keberlanjutan[48]. Dalam
konteks ini, motivasi hijau tidak hanya mendorong perilaku ekologis, tetapi juga membentuk persepsi bahwa organisasi secara aktif mendukung upaya lingkungan yang dilakukan oleh
karyawan.

Sebaliknya, tingkat motivasi hijau yang rendah dapat menyebabkan persepsi bahwa organisasi bersikap pasif atau sekadar simbolik dalam mendukung keberlanjutan. Oleh karena itu,
semakin tinggi motivasi hijau yang dimiliki karyawan, semakin kuat pula persepsi mereka bahwa organisasi berperan aktif dalam mendukung pelestarian lingkungan[49]. Berdasarkan
penjelasan tersebut, maka hipotesis yang dapat diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

H2: Green Motivation berpengaruh positif dan signifikan terhadap Perceived Organizational Support.

Hubungan antara Green Organizational Climate terhadap Employee Green Behaviour

Green Organizational Climate (GOC) mengacu pada persepsi karyawan terhadap kebijakan, prosedur, dan praktik organisasi yang secara konsisten memprioritaskan isu-isu lingkungan.
Iklim organisasi yang ramah lingkungan ini menciptakan suasana kerja yang mendukung terwujudnya Employee Green Behaviour (EGB), yakni perilaku sukarela karyawan yang
mendukung program-program lingkungan, pengurangan limbah, efisiensi energi, serta pengelolaan sumber daya secara bertanggung jawab. Ketika karyawan merasakan bahwa
organisasi mereka memiliki komitmen yang kuat terhadap keberlanjutan ditunjukkan melalui komunikasi kebijakan lingkungan yang jelas, tersedianya sarana pendukung seperti fasilitas
daur ulang, serta adanya apresiasi terhadap inisiatif hijau maka mereka akan lebih termotivasi untuk mengambil tindakan pro-lingkungan dalam aktivitas kerja sehari-hari[50]. Dalam
kondisi iklim hijau yang kuat, perilaku ramah lingkungan tidak hanya dipandang sebagai tanggung jawab individu, tetapi juga sebagai bagian dari norma dan budaya organisasi yang
melekat[51]. Dengan demikian, semakin positif persepsi karyawan terhadap iklim organisasi yang mendukung keberlanjutan, maka semakin besar pula kemungkinan mereka untuk
terlibat dalam perilaku hijau secara konsisten. Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis berikut diajukan:

H3: Green Organizational Climate berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Green Behaviour.

Hubungan antara Green Motivation terhadap Employee Green Behaviour

Green Motivation, yang mencakup tingkat kepedulian, nilai-nilai pribadi, serta insentif yang diberikan oleh organisasi, merupakan bentuk dorongan internal dan eksternal yang
mendorong individu untuk berperilaku ramah lingkungan. Motivasi ini memainkan peran penting dalam membentuk Employee Green Behaviour (EGB), yakni perilaku sukarela karyawan
yang mencerminkan kepedulian terhadap isu lingkungan, seperti pengelolaan limbah, penghematan energi, serta partisipasi aktif dalam program keberlanjutan perusahaan. Karyawan
yang memiliki tingkat motivasi hijau yang tinggi tidak hanya memahami urgensi isu keberlanjutan, tetapi juga terdorong secara aktif untuk mengimplementasikan praktik ramah
lingkungan dalam aktivitas kerja sehari-hari, bahkan di luar kewajiban formal yang ditetapkan oleh organisasi[52]. Motivasi tersebut dapat bersumber dari dorongan intrinsik, seperti
kesadaran ekologis dan tanggung jawab moral, maupun dari faktor ekstrinsik, seperti pemberian penghargaan, insentif, atau pengakuan atas kontribusi terhadap tujuan lingkungan[53].
Tingginya green motivation akan mendorong peningkatan komitmen individu dalam berperilaku pro-lingkungan secara lebih konsisten dan berkelanjutan. Dengan demikian, dapat
diasumsikan bahwa semakin tinggi tingkat motivasi hijau yang dimiliki karyawan, maka semakin besar kemungkinan mereka untuk menunjukkan perilaku hijau secara aktif di lingkungan
kerja. Berdasarkan penjelasan tersebut, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

H4: Green Motivation berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Green Behaviour.

Hubungan antara Perceived Organizational Support terhadap Employee Green Behaviour

Perceived Organizational Support (POS) merujuk pada keyakinan karyawan bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka, termasuk
dukungan terhadap inisiatif keberlanjutan. POS dianggap sebagai determinan sentral yang memengaruhi Employee Green Behaviour (EGB), yakni tindakan sukarela karyawan yang
mendukung program-program lingkungan dan praktik ramah lingkungan sehari-hari. Karyawan yang menilai bahwa organisasi menyediakan dukungan nyata melalui pelatihan terkait isu
lingkungan, penghargaan atas kontribusi hijau, atau penyediaan infrastruktur ramah lingkungan akan merasa lebih termotivasi untuk terlibat aktif dalam kegiatan pro-lingkungan[47].
Persepsi dukungan tersebut memperkuat komitmen dan keyakinan karyawan bahwa perilaku hijau mereka bernilai, sehingga mendorong peningkatan frekuensi dan intensitas EGB.
Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat POS yang dirasakan dalam konteks lingkungan, semakin besar kemungkinan karyawan untuk konsisten menunjukkan perilaku ramah lingkungan
di tempat kerja. Berdasarkan landasan teoritis tersebut, hipotesis yang diajukan adalah:

H5:
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Perceived Organizational Support berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Green
Behaviour.

Hubungan antara Green Organizational Climate berpengaruh terhadap Employee Green Behaviour melalui Perceived Organizational Support sebagai variabel intervening
Green Organizational Climate (GOC) tidak hanya menandakan prioritas praktik ramah lingkungan, tetapi juga memperkuat keyakinan karyawan bahwa perusahaan mendukung upaya



hijau mereka, yang tercermin dalam Perceived Organizational Support (POS). GOC yang kuat terwujud melalui kebijakan lingkungan yang jelas, pelatihan khusus, dan penyediaan fasilitas
pendukung menumbuhkan persepsi bahwa kontribusi ekologis karyawan dihargai dan difasilitasi oleh organisasi. Sebagai konsekuensinya, karyawan mengembangkan Employee Green
Behaviour (EGB), yakni rangkaian tindakan sukarela pro-lingkungan (misalnya penghematan energi, pemilahan sampah, dan partisipasi dalam program keberlanjutan), yang dilandasi
oleh rasa aman, penghargaan, dan motivasi. Dalam kerangka ini, POS berperan sebagai variabel mediasi yang menghubungkan GOC dengan EGB. Iklim hijau yang kuat meningkatkan
persepsi dukungan organisasi, yang selanjutnya mendorong intensifikasi dan konsistensi perilaku hijau karyawan[54]. Berdasarkan penjelasan tersebut, hipotesis yang diajukan adalah:
H6: Perceived Organizational Support memediasi pengaruh Green Organizational Climate terhadap Employee Green Behaviour.

Hubungan antara Green motivation berpengaruh terhadap Employee Green Behaviour melalui Percived Organizational Support sebagai variabel intervening

Green Motivation, baik yang bersifat internal (nilai dan kesadaran ekologis) maupun eksternal (insentif dan penghargaan organisasi), tidak hanya memiliki dampak langsung dalam
memperkuat intensitas Employee Green Behaviour (EGB), tetapi juga memengaruhi mekanisme Perceived Organizational Support (POS) sebagai variabel intervening. Ketika karyawan
memiliki motivasi hijau yang tinggi berdasarkan keyakinan pribadi sekaligus dorongan organisasi mereka menjadi lebih peka terhadap setiap upaya organisasi dalam mendukung inisiatif
lingkungan, seperti penyelenggaraan pelatihan ramah lingkungan, pemberian penghargaan atas kontribusi hijau, maupun penyediaan fasilitas khusus seperti stasiun daur ulang.
Persepsi positif terhadap dukungan organisasi ini memperkuat komitmen karyawan untuk secara konsisten menerapkan perilaku hijau dalam aktivitas sehari-hari[55]. Dengan demikian,
POS bertindak sebagai mediator yang menjembatani pengaruh Green Motivation terhadap Employee Green Behaviour. Berdasarkan kerangka konseptual tersebut, hipotesis berikut
diajukan:

H7: Perceived Organizational Support memediasi pengaruh Green Motivation terhadap Employee Green Behaviour.

Kerangka Konseptual
0 A diagram of a diagram
Gambar 1. Kerangka Konseptual
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melalui Perceived Organizational Support sebagai variabel intervening
H7 : Green Motivation berpengaruh terhadap Employee Green Behaviour melalui Percived Organizational Support sebagai variabel intervening

IIl. Metode

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner. Kuesioner didistribusikan kepada responden menggunakan
angket fisik dan formulir digital melalui Google Forms. Pengambilan sampel menggunakan teknik probability sampling dengan cara pengambilan sampel adalah melalui kaidah peluang
untuk menentukan bagian sampelnya. Dalam teknik ini tiap bagian memiliki peluang yang sama untuk dijadikan spesimen. Simple Random Sampling menurut Sugiyono adalah cara
pengambilan sampling dengan acak tanpa dan menghiraukan level dalam komunitas atau populasi. Populasi penelitian ini seluruh karyawan PT Borwita Citra Prima yang berjumlah 140
orang. Sedangkan teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik sloving untuk penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini, dengan rumus :

n=
Sehingga jumlah responden dalam penelitian ini berjumlah 103,703 atau 104 responden yang diambil dari seluruh karyawan. Instrumen kuesioner berisi pernyataan yang berkaitan
dengan variabel penelitian, dengan responden diminta memberikan jawaban berdasarkan skala Likert lima poin, mulai dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju). Penelitian ini
dilaksanakan di JI. Raya Taman No. 48 A, Taman, Kecamatan Taman, Kabupaten Sidoarjo, Jawa Timur, 61257.

Penelitian ini memanfaatkan dua jenis data: data primer, yang diperoleh langsung dari responden melalui pengisian kuesioner, dan data sekunder, yang bersumber dari studi dan
literatur terdahulu. Analisis data dilakukan menggunakan perangkat lunak Smart PLS versi 3.0 yang dimana dalam teknik ini terdapat dua tahapan pengujian, yakni Uji model pengukuran
(Outer Model) dan Uji model struktural (Inner Model). Pengukuran indikator (Outer Model) dilakukan dengan melihat Convergent validity,

Contruct Reliability, Discriminant Validity.

Sedangkan pengukuran indikator (Inner Model) dilakukan dengan melihat R square dan Path Coefficients[56].
Outer Model
Model pengukuran (outer model) dalam penelitian ini dievaluasi melalui tiga tahapan utama, yaitu uji reliabilitas, validitas konvergen, dan validitas diskriminan[57]. Ketiga tahapan
tersebut digunakan untuk menguji sejauh mana indikator-indikator yang digunakan mampu merepresentasikan konstruk laten secara valid dan konsisten.

Validitas Konvergen

Validitas konvergen mengacu pada tingkat konsistensi indikator-indikator dalam merefleksikan konstruk yang sama. Validitas konvergen dapat dinilai melalui nilai loading factor masing-
masing indikator terhadap konstruknya. Suatu indikator dinyatakan memiliki validitas konvergen yang baik apabila nilai loading factor-nya > 0,70. Hal ini menunjukkan bahwa indikator
tersebut memiliki kontribusi yang signifikan dalam menjelaskan variabel laten yang diukur, khususnya dalam model pengukuran reflektif[58].

Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan bertujuan untuk menguji sejauh mana suatu konstruk benar-benar berbeda dari konstruk lainnya dalam model. Validitas ini memastikan bahwa indikator-indikator
dalam satu konstruk memiliki korelasi yang lebih tinggi terhadap konstruk tersebut dibandingkan dengan konstruk lain. Salah satu ukuran yang digunakan adalah nilai Average Variance
Extracted (AVE), di mana konstruk dinyatakan memiliki validitas diskriminan yang memadai apabila nilai AVE-nya lebih besar dari 0,50[59]. Nilai ini menunjukkan bahwa variabel laten
mampu menjelaskan lebih dari separuh varians indikator-indikatornya.

Uji Reliabilitas

Reliabilitas mengukur tingkat konsistensi suatu instrumen dalam menghasilkan data yang stabil dan akurat. Suatu instrumen dianggap reliabel apabila dapat memberikan hasil yang



serupa ketika pengukuran dilakukan secara berulang. Uji reliabilitas umumnya dilakukan dengan menghitung nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability (CR)[60]. Kriteria yang
digunakan menyatakan bahwa nilai Cronbach’s Alpha dan CR = 0,70 menunjukkan bahwa konstruk tersebut memiliki reliabilitas internal yang baik.

Inner Model

Inner Model (model struktural) digunakan untuk mengevaluasi hubungan antar variabel laten dalam model penelitian. Evaluasi ini mencerminkan kekuatan dan arah pengaruh antar
konstruk, serta menguji signifikansi hubungan berdasarkan data empiris yang diperoleh[57].

Pengujian inner model dilakukan melalui analisis nilai t-statistic, yang berfungsi untuk mengukur signifikansi perbedaan antara nilai rata-rata dari dua kelompok pengamatan (sampel).
Nilai t-statistic menunjukkan sejauh mana perbedaan yang teramati dapat dianggap signifikan secara statistik. Selanjutnya, p-value digunakan untuk mengukur tingkat signifikansi dari
hubungan tersebut[61]. P-value menggambarkan probabilitas bahwa hasil yang diperoleh dari sampel pertama (hasil empiris) terjadi secara kebetulan jika dibandingkan dengan kondisi
umum atau hipotesis nol. Suatu jalur dianggap signifikan apabila nilai p < 0,05 dan nilai t > 1,96 pada tingkat signifikansi 5%[62].

Selain itu, evaluasi inner model juga mencakup analisis koefisien determinasi (R?). Koefisien ini menunjukkan seberapa besar proporsi variansi dari variabel endogen yang dapat
dijelaskan oleh variabel eksogen dalam model. Menurut Chin (1998), nilai R2 sebesar 0,67 menunjukkan kekuatan prediksi yang tinggi (substantial), 0,33 menunjukkan kekuatan sedang
(moderate), dan 0,19 mengindikasikan kekuatan prediksi yang lemah (weak)[63].

Evaluasi signifikansi hubungan antar variabel juga dilakukan melalui analisis path coefficient yang dihitung menggunakan teknik bootstrapping. Untuk mengestimasi ketepatan parameter
model, termasuk nilai standard error dan interval kepercayaan, penelitian ini menggunakan metode non-parametrik bootstrapping. Teknik ini memungkinkan pengujian validitas serta
kestabilan estimasi koefisien jalur secara lebih akurat, khususnya pada kondisi sampel yang tidak memenuhi asumsi distribusi normal[64]. Melalui prosedur bootstrapping, pengujian
dalam model mencakup nilai t-statistic, p-value, koefisien determinasi (R?), serta path coefficient. Secara keseluruhan, pendekatan ini memberikan pemahaman yang komprehensif
mengenai kekuatan prediktif dan signifikansi hubungan antarvariabel dalam model struktural. Hasil pengujian ini menjadi dasar dalam pengambilan kesimpulan terhadap hipotesis yang
diajukan dalam penelitian.

Definisi Operasional

Green Organizational Climate (X1)

Green Organizational Climate (GOC) merupakan bentuk spesifik dari iklim organisasi yang merefleksikan persepsi karyawan terhadap sejauh mana organisasi menekankan, mendukung,
dan memfasilitasi penerapan kebijakan, praktik, dan inisiatif yang berorientasi pada keberlanjutan lingkungan[21]. Iklim ini terbentuk melalui interaksi antara kondisi lingkungan kerja
dan karakteristik individu karyawan, yang pada akhirnya membentuk norma, nilai, dan prinsip bersama mengenai pentingnya pelestarian lingkungan dalam konteks organisasi. Dalam
penelitian ini, GOC diukur melalui lima indikator utama berikut[22]:

Karyawan merasa memiliki kebebasan untuk menyuarakan kritik terhadap kebijakan dianggap merugikan lingkungan.

Komitmen karyawan terhadap memaksimalkan efisiensi terhadap pengurangan limbah.

Kemampuan karyawan memaksimalkan pengggunaan bahan yang ramah lingkungan.

Keterlibatan karyawan dalam kegiatan ramah lingkungan di perusahaan.

Adanya pimpinan yang memiliki orientasi pada tujuan lingkungan yang berkelanjutan.

Green Motivation (X2)

Green Motivation merupakan bentuk motivasi kerja yang secara khusus mengarahkan perhatian, energi, dan upaya individu untuk mendukung pencapaian tujuan keberlanjutan
lingkungan dalam konteks organisasi[10]. Secara umum, motivasi didefinisikan sebagai dorongan internal yang menggerakkan, mengarahkan, dan mengatur perilaku individu dalam
rangka mencapai suatu tujuan tertentu. Dalam organisasi yang berorientasi pada prinsip keberlanjutan, Green Motivation berfungsi sebagai faktor psikologis utama yang mendorong
karyawan untuk menginternalisasi dan menerapkan nilai-nilai lingkungan dalam pelaksanaan tugas dan tanggung jawab kerja mereka[29]. Dalam penelitian ini, Green Motivation diukur
melalui beberapa indikator utama berikut[30]:

Tingkat kesadaran karyawan terhadap kontribusinya dalam menjaga lingkungan.

Adanya komitmen karyawan dalam menjalankan perilaku ramah lingkungan secara berkelanjutan,

Kepuasan pribadi atas kontribusi karyawan terhadap upaya pelestarian lingkungan di tempat kerja.

Keberhasilan karyawan dalam memberikan kontribusi nyata terhadap pelestarian lingkungan di lingkungan kerja. Bentuk pencapaian ini dapat berupa inovasi yang mengurangi dampak
lingkungan.

Apresiasi dari perusahaan baik melalui ucapan, simbol, maupun bentuk penghargaan material terhadap tindakan pro-lingkungan..

Perceived Organizational Support ()

Perceived Organizational Support (POS) merujuk pada sejauh mana karyawan meyakini bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan serta kondisi
kerja mereka secara menyeluruh. Konsep ini menekankan pentingnya persepsi karyawan terhadap komitmen organisasi dalam memberikan manfaat nyata, perlakuan yang adil, serta
pengakuan atas dedikasi dan loyalitas mereka terhadap organisasi[38]. POS yang tinggi telah terbukti secara signifikan berkontribusi terhadap peningkatan kepuasan kerja, loyalitas,
keterlibatan, dan kesejahteraan psikologis karyawan[39]. Dalam penelitian ini, POS diukur melalui beberapa indikator berikut[40]:

Keterlibatan supervisor dalam mendukung pengembangan kerterampilam karyawan.

Organisasi memfasilitasi pengembangan diri karyawan melalui penyediaan program-program pembelajaran berkelanjutan.

Insentif yang diberikan sebagai bentuk apresiasi kontribusi karyawan dalam pencapaian.

Lingkungan kerja yang disediakan oleh perusahaan mendukung keamanan fisik dan psikologis karyawan.

Kondisi kualitas lingkungan kerja dari aspek fisik, psikologis, dan sosial.

Employee Green Behaviour (Y)

Employee Green Behaviour (EGB) merujuk pada perilaku sukarela karyawan yang berkontribusi terhadap keberlanjutan lingkungan melalui sikap dan tindakan yang dilakukan di tempat
kerja[35]. Perilaku ini mencerminkan tingkat kesadaran, tanggung jawab, dan komitmen individu terhadap pelestarian lingkungan hidup, baik melalui kegiatan operasional sehari-hari
maupun partisipasi dalam program lingkungan yang diselenggarakan oleh perusahaan[43]. Dalam penelitian ini, EGB diukur melalui lima indikator utama berikut[44]:

Keterlibatan karyawan dalam praktik pemilahan sampah agar dapat digunakan kembali barang bekas pakai.

Memaksimalkan karyawan memanfaatkan bahan dan material kerja secara hemat.

Kesadaran karyawan dalam mengelola konsumsi energi secara bijaksana.

Keterlibatan karyawan dalam program yang bertujuan meningkatkan kesadaran lingkungan.

Komitmen karyawan terhadap partisipasi dalam berbagai program hijau.

IV. Hasil dan Pembahasan

Deskripsi Responden

1. Karakteristik Responden

Penelitian ini melibatkan sebanyak 104 karyawan PT Borwita Citra Prima sebagai responden. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner daring yang disebarkan menggunakan
platform Google Form. Kuesioner tersebut dirancang untuk memperoleh gambaran umum mengenai karakteristik demografis dan latar belakang responden sebagai subjek penelitian,
sehingga dapat memberikan konteks yang memadai dalam menganalisis hasil penelitian.

Mayoritas responden berada pada rentang usia produktif, yang secara umum mencerminkan tingkat energi kerja dan potensi produktivitas yang relatif tinggi. Hal ini tercermin dari
distribusi usia responden, yaitu sebanyak 52 orang berada pada kelompok usia 25-30 tahun, diikuti oleh 41 orang pada kelompok usia 30-35 tahun, 6 orang pada kelompok usia 35-40
tahun, serta 5 orang pada kelompok usia 20-25 tahun.

Tabel 2. Karakteristik Responden PT Borwita Citra Prima
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)

Laki-laki 66 63,5%

Perempuan 38 36,5%

Total 104 100%



2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Berdasarkan jenis kelamin, hasil penelitian menunjukkan bahwa responden didominasi oleh karyawan laki-laki, yaitu sebanyak 66 orang, sementara 38 responden berjenis kelamin
perempuan. Kondisi ini mencerminkan struktur tenaga kerja di PT Borwita Citra Prima yang relatif didominasi oleh laki-laki, khususnya pada posisi-posisi yang berkaitan dengan kegiatan
operasional dan distribusi.

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Usia (Tahun) Frekuensi Persentase (%)

20-2554,8%

25-30 52 50,0%

30-35 41 39,4%

35-40 6 5,8%

Total 104 100%

3. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Dilihat dari tingkat pendidikan, sebagian besar responden memiliki latar belakang pendidikan Strata 1 (S1), yaitu sebanyak 62 orang. Responden dengan tingkat pendidikan
SMA/sederajat berjumlah 38 orang, sedangkan responden dengan pendidikan Strata 2 (S2) berjumlah 4 orang. Komposisi ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan PT Borwita Citra
Prima memiliki kualifikasi pendidikan yang memadai, yang diharapkan mampu mendukung pelaksanaan tugas dan tanggung jawab sesuai dengan kebutuhan dan standar perusahaan.
Tabel 4. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase (%)

SMA/SMK 38 36,5%

S16259,6%

S243,9%

Total 104 100%

4. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pekerjaan

Berdasarkan status kepegawaian, mayoritas responden merupakan karyawan tetap, yaitu sebanyak 54 orang, sementara 31 responden berstatus karyawan kontrak, 17 responden
berada dalam masa percobaan, dan 2 responden berstatus karyawan borongan. Pola distribusi ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan memiliki hubungan kerja jangka
panjang dengan perusahaan, yang berpotensi mendorong tingkat komitmen dan keterikatan organisasi yang lebih tinggi.

5. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Ditinjau dari lama bekerja, kelompok responden terbesar adalah karyawan dengan masa kerja 2-5 tahun. Kelompok berikutnya adalah responden dengan masa kerja 0-2 tahun, yaitu
sebanyak 35 orang, disusul oleh responden dengan masa kerja 5-10 tahun sebanyak 31 orang. Sementara itu, responden dengan masa kerja 10-20 tahun hanya berjumlah 2 orang.
Distribusi masa kerja tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki pengalaman kerja yang relatif cukup, sehingga dinilai mampu memberikan penilaian yang
objektif dan independen terhadap kondisi serta praktik kerja di lingkungan perusahaan.

Tabel 5. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Frekuensi Persentase (%)

0-2 tahun 35 33,7%

2-5tahun 36 34,6%

5-10 tahun 31 29,8%

>10 tahun 2 1,9%

Total 104 100%

6. Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan/Posisi

Responden dalam penelitian ini berasal dari berbagai jabatan dan posisi kerja, antara lain penjualan, administrasi, manajerial, staf operasional, keuangan, serta gudang. Keberagaman
jabatan tersebut menunjukkan bahwa penelitian ini mencakup berbagai fungsi organisasi, sehingga hasil penelitian diharapkan dapat merepresentasikan kondisi sumber daya manusia
PT Borwita Citra Prima secara komprehensif dan menyeluruh.

Tabel 6. Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan/Posisi

Lama Bekerja Frekuensi Persentase (%)

0-2 tahun 35 33,7%

2-5 tahun 36 34,6%

5-10 tahun 31 29,8%

>10 tahun 2 1,9%

Total 104 100%

Hasil
Uji Model Pengukuran Atau Outer Model
Analisis selanjutnya adalah analisis SEM
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secara full model, setelah dilakukan analisis terhadap tingkat dimensionalitas dari indikator-indikator pembentuk variabel laten yang diuji dengan

Konfirmatori Faktor Analisis. Berikut gambar hasil uji struktural modal:
Convergent Validity

Konstruk laten yang dianalisis dalam penelitian ini meliputi X1 (Green Organizational Climate/GOC), X2 (Green Motivation/GM), Z (Perceived Organizational Support/POS), dan Y

(Employee Green Behaviour/EGB).

Evaluasi model pengukuran dilakukan melalui tiga tahapan utama, yaitu pengujian validitas konvergen, reliabilitas konstruk, dan validitas diskriminan.
Untuk menilai kesesuaian hubungan antar konstruk secara keseluruhan, penelitian ini menggunakan pendekatan Structural Equation Modeling (SEM). Pada tahap awal analisis,
Confirmatory Factor Analysis (CFA) diterapkan guna menguji dimensionalitas indikator-indikator yang membentuk variabel laten. Penggunaan CFA bertujuan untuk memastikan bahwa
setiap indikator secara empiris merefleksikan konstruk laten yang hendak diukur. Hasil pengujian model struktural ditampilkan pada Gambar 2.:
0 A diagram of a diagram

Al-generated content may be incorrect.

Gambar 2. Hasil Outer Loading SmartPLS



Uji Convergent Validity dilakukan untuk mengukur sejauh mana indikator-indikator pada masing-masing konstruk mampu merefleksikan variabel laten yang dibentuk. Indikator
dinyatakan valid apabila nilai outer loading. Berikut hasil dari Uji Convergent Validity:

Tabel 7. Hasil Uji Convergent Validity

Employee Green Behaviour (Y) Green Motivation (X2) Green Organizational Climate (X1) Perceived Organizational Support (Z) Keterangan
X1.1 0,781 Valid
X1.2 0,821 Valid
X1.3 0,830 Valid
X1.4 0,747 Valid
X1.5 0,710 Valid
X2.1 0,739 Valid
X2.2 0,848 Valid
X2.3 0,702 Valid
X2.4 0,725 Valid
X2.5 0,811 Valid
Y10,729  Valid
Y2 0,786  Valid
Y¥30,823  Valid
Y40,716  Valid
Y50,762  Valid
Y6 0,733  Valid
Z1 0,784 Valid
Z2 0,708 Valid
Z3 0,735 Valid
Z4 0,769 Valid
Z5 0

724 Valid
Sumber: Hasil Pengolahan Data dari Penulis (2025)

Berdasarkan Tabel 2, seluruh indikator pada keempat konstruk penelitian,

yakni Green Organizational Climate (X1), Green Motivation (X2), Employee Green Behaviour (Y), dan Perceived Organizational Support (Z), memiliki nilai outer loading di atas
0,70. Nilai tertinggi ditunjukkan oleh indikator X2.2 (0,848) yang berarti indikator tersebut sangat kuat dalam menjelaskan konstruk Green Motivation. Sementara itu, indikator dengan
nilai terendah adalah X2.3 (0,702), Z2 (0,708), dan Y4 (0,716). Walaupun demikian, ketiga indikator tersebut tetap memenuhi batas minimal yang disyaratkan sehingga tetap
dipertahankan dalam model.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk memenuhi kriteria convergent validity, artinya indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian ini valid dalam
merefleksikan variabel laten masing-masing. Oleh karena itu, konstruk penelitian dapat dilanjutkan untuk pengujian reliabilitas dan validitas diskriminan pada tahap berikutnya.
Validitas Diskriminan
Validitas diskriminan merujuk pada sejauh mana suatu konstruk dalam model penelitian benar-benar berbeda dari konstruk lainnya. Penetapan validitas diskriminan sangat penting
untuk memastikan bahwa setiap konstruk merepresentasikan dimensi yang unik serta meminimalkan tumpang tindih konseptual antar variabel.
Untuk mengevaluasi validitas diskriminan, terdapat dua pendekatan yang umum digunakan:
Cross-loadingsPendekatan ini dilakukan dengan membandingkan korelasi antara setiap indikator dengan konstruk yang diukurnya, terhadap korelasi indikator tersebut dengan konstruk
lainnya. Indikator dinyatakan memenuhi validitas diskriminan apabila nilai korelasi (loading) terhadap konstruk yang dimaksud lebih tinggi dibandingkan korelasinya dengan konstruk lain.
Kriteria Fornell-Larcker
Kriteria ini mengevaluasi validitas diskriminan dengan membandingkan nilai akar kuadrat dari Average Variance Extracted (VAVE) untuk setiap konstruk dengan nilai korelasi antara
konstruk tersebut dan konstruk lainnya. Validitas diskriminan terpenuhi apabila nilai VAVE suatu konstruk lebih besar daripada korelasinya dengan konstruk lain.
Dengan demikian, penerapan kedua metode ini memberikan landasan yang kuat untuk memastikan bahwa konstruk yang digunakan dalam penelitian memiliki kejelasan konsep dan
dapat dibedakan secara empiris dari konstruk lainnya.
Berikut merupakan Kriteria Tabel Fornell-Larcker:

Tabel 8. Validitas Diskriminan

Employee Green Behaviour (Y) Green Motivation (X2) Green Organizational Climate (X1) Perceived Organizational Support (Z) Average Variance Extracted (AVE)
Employee Green Behaviour (Y) 0,759 0,576

Green Motivation (X2) 0,330 0,767 0,588

Green Organizational Climate (X1) 0,253 0,799 0,779 0,607

Perceived Organizational Support (Z) 0,581 0,247 0,347 0,745 0,554

Sumber:

Hasil Pengolahan Data dari Penulis (2025)

Berdasarkan Tabel 3, hasil uji validitas diskriminan menggunakan kriteria Fornell-Larcker menunjukkan bahwa seluruh konstruk memiliki nilai AVE >0,50, sehingga validitas konvergen
terpenuhi.

Akar kuadrat AVE pada konstruk Employee Green Behaviour (0,759) dan Perceived Organizational Support (0,

767) dan Green Organizational Climate (0,

745) lebih tinggi dibandingkan korelasi dengan konstruk lainnya, sehingga validitas diskriminan jelas terjaga. Sementara itu, pada konstruk Green Motivation (0,



779) ditemukan korelasi antarkonstruk sebesar 0,799 yang sedikit melampaui nilai akar AVE, menandakan adanya kedekatan konseptual di antara keduanya. Meski
demikian, secara keseluruhan model masih dapat dinyatakan memiliki validitas diskriminan yang memadai. Berikut hasil dari Cross Loading:
Tabel 9. Cross Loading
Employee Green Behaviour (Y) Green Motivation (X2) Green Organizational Climate (X1) Perceived Organizational Support (Z)
X1.1 0,217 0,605 0,781 0,293
X1.2 0,231 0,653 0,821 0,280
X1.30,131 0,607 0,830 0,254
X1.4 0,264 0,678 0,747 0,252
X1.50,110 0,552 0,710 0,268
X2.1 0,292 0,739 0,578 0,121
X2.2 0,361 0,848 0,597 0,203
X2.30,097 0,702 0,525 0,144
X2.4 0,093 0,725 0,650 0,189
X2.50,271 0,811 0,728 0,265
Y1 0,729 0,124 0,106 0,397
Y2 0,786 0,231 0,183 0,510
Y3 0,823 0,311 0,224 0,500
Y4 0,716 0,281 0,311 0,370
Y5 0,762 0,316 0,250 0,407
Y6 0,733 0,224 0,094 0,434
710,424 0,223 0,326 0,784
720,527 0,250 0,242 0,708
730,410 0,068 0,222 0,735
740,436 0,208 0,269 0,769
750,332 0,146 0,222 0,

724
Sumber: Hasil Pengolahan Data dari Penulis (2025)

Berdasarkan Tabel 4, hasil uji cross loading
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menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki nilai loading tertinggi pada konstruk yang diukurnya dibandingkan dengan konstruk

lain, sehingga validitas diskriminan dapat dinyatakan terpenubhi. Indikator pada konstruk Employee Green Behaviour (Y) dan Perceived Organizational Support (Z) konsisten
memuat lebih tinggi pada konstruknya masing-masing, sementara pada konstruk Green Organizational Climate (X1) dan Green Motivation (X2) terdapat beberapa indikator yang
menunjukkan korelasi cukup tinggi satu sama lain, namun tetap lebih dominan pada konstruk asalnya. Dengan demikian, secara keseluruhan model penelitian ini memiliki validitas
diskriminan yang memadai.
Uji Reabilitas
Suatu variabel dapat dinyatakan memenuhi composite reliability apabila memiliki nilai composite reliability >0,7. Selain itu, reliabilitas konstruk merupakan bagian integral dari evaluasi
model pengukuran. Tabel 5 menampilkan nilai Cronbach’s Alpha (CA), rho_A, Reliabilitas Komposit (CR), dan Rata-rata Varians yang Diekstraksi (AVE) untuk setiap konstruk.

Tabel 10. Construct Reliability and Validity
Cronbach's Alpha rho_A Composite Reliability Average Variance Extracted (AVE)

Employee Green Behaviour (Y) 0,

853 0,862 0,891 0,576
Green Motivation (X2) 0,830 0,874 0,877 0,588
Green Organizational Climate (X1) 0,838 0,843 0,885 0,607
Perceived Organizational Support (Z) 0,800 0,803 0,861 0,554
Sumber: Hasil Pengolahan Data dari Penulis (2025)

Berdasarkan Tabel 5, seluruh konstruk dalam penelitian ini terbukti reliabel dan valid, ditunjukkan oleh nilai Cronbach’s Alpha, rho_A, dan Composite Reliability yang semuanya >0,

70, serta nilai Average Variance Extracted (AVE) >0,50. Konstruk Employee Green Behaviour (Y), Green Motivation (X2), Green Organizational Climate (X1),

dan Perceived Organizational Support (Z) dengan demikian dapat dinyatakan memiliki konsistensi internal yang baik serta validitas konvergen yang memadai, sehingga
layak untuk dilanjutkan pada tahap pengujian model struktural (inner model).

Analisis Model Struktural (Inner Model)

Tujuan dari pengujian model internal (inner model) atau yang juga dikenal sebagai model struktural adalah untuk mengevaluasi hubungan kausal antar konstruk laten yang digunakan
dalam penelitian ini,

yaitu Green Organizational Climate (GOC), Green Motivation (GM), Perceived Organizational Support (POS), dan Employee Green Behaviour (EGB).

Analisis koefisien determinasi (R2). Koefisien ini menunjukkan seberapa besar proporsi variansi dari variabel endogen yang dapat dijelaskan oleh variabel eksogen dalam model. Nilai R2



sebesar 0,67 menunjukkan kekuatan prediksi yang tinggi (substantial), 0,33 menunjukkan kekuatan sedang (moderate), dan 0,19 mengindikasikan kekuatan prediksi yang lemah (weak).
Nilai R-Square yang diperoleh dari hasil analisis dengan SmartPLS disajikan pada Tabel 6 berikut.

Tabel 11. R square

R Square R Square Adjusted

Employee Green Behaviour (Y) 0,398 0,380
Perceived Organizational Support (Z) O,

123 0,106
Sumber: Hasil Pengolahan Data dari Penulis (2025)

Berdasarkan Tabel 6, nilai Rz untuk Employee Green Behaviour (Y) sebesar 0,398 menunjukkan bahwa 39,8% variansi perilaku hijau karyawan dapat dijelaskan oleh variabel eksogen
dalam model, sehingga termasuk kategori sedang (moderate). Sementara itu, R? untuk Perceived Organizational Support (Z) sebesar 0,123 menunjukkan bahwa hanya 12,3% variansi POS
dapat dijelaskan oleh konstruk eksogen, sehingga berada pada kategori lemah (weak). Dengan demikian, model penelitian memiliki daya prediksi yang cukup memadai terhadap perilaku
hijau karyawan, namun masih terbatas dalam menjelaskan persepsi dukungan organisasi.

Tabel 12. Path Coeffisien

Hypotheses Original Sample (O) Sample Mean (M) Standard Deviation (STDEV) T Statistics (| O/STDEV|) P Values

H1 Green Organizational Climate (X1) -> Perceived Organizational Support (Z) 0,415 0,396 0,177 2,350 0,019

H2 Green Motivation (X2) -> Perceived Organizational Support (Z) -0,085 -0,046 0,176 0,481 0,631

H3 Green Organizational Climate (X1) -> Employee Green Behaviour (Y) -0,267 -0,266 0,185 1,444 0,149

H4 Green Motivation (X2) -> Employee Green Behaviour (Y) 0,402 0,408 0,182 2,205 0,028

H5 Perceived Organizational Support (Z) -> Employee Green Behaviour (Y) 0,574 0,583 0,092 6,246 0,000

H6 Green Organizational Climate (X1) -> Perceived Organizational Support (Z) -> Employee Green Behaviour (Y) 0,238 0,233 0,113 2,113 0,035
H7 Green Motivation (X2) -> Perceived Organizational Support (Z) -> Employee Green Behaviour (Y) -0,049 -0,029 0,101 0,481 0,631

Uji path coefficients dilakukan untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung antar konstruk dalam model penelitian. Signifikansi ditentukan berdasarkan nilai t-statistic
21,

98 dan p-value <0,05.
H1: Green Organizational Climate (X1) — Perceived Organizational Support (Z)
Nilai koefisien jalur sebesar 0,

415, dengan t-statistic = 2,350 dan p-value = 0,019 (<0,05). Artinya, Green Organizational Climate berpengaruh positif dan signifikan terhadap Perceived Organizational
Support, sehingga H1 didukung.
H2: Green Motivation (X2) — Perceived Organizational Support ()
Koefisien sebesar -0,085, dengan t-statistic = 0,481 dan p-value = 0,631 (>0,05). Hal ini menunjukkan bahwa Green Motivation tidak berpengaruh signifikan terhadap Perceived
Organizational Support, sehingga H2 ditolak.
H3: Green Organizational Climate (X1) — Employee Green Behaviour (Y)
Koefisien jalur sebesar -0,267, dengan t-statistic = 1,444 dan p-value = 0,149 (>0,05). Hasil ini mengindikasikan bahwa Green Organizational Climate tidak berpengaruh signifikan secara
langsung terhadap Employee Green Behaviour, sehingga H3 ditolak.
H4: Green Motivation (X2) - Employee Green Behaviour (Y)
Koefisien sebesar 0,402, dengan t-statistic = 2,205 dan p-value = 0,028 (<0,05). Artinya, Green Motivation berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Green Behaviour,
sehingga H4 didukung.
H5: Perceived Organizational Support (Z) -~ Employee Green Behaviour (Y)
Koefisien jalur sebesar 0,574, dengan t-statistic = 6,246 dan p-value = 0,000 (<0,01). Hal ini menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support berpengaruh positif dan sangat
signifikan terhadap Employee Green Behaviour, sehingga H5 didukung.
H6: Green Organizational Climate (X1) — Perceived Organizational Support (Z) — Employee Green Behaviour (Y)
Koefisien mediasi sebesar 0,238, dengan t-statistic = 2,113 dan p-value = 0,

035 (<0,05). Artinya, Perceived Organizational Support memediasi pengaruh Green Organizational Climate terhadap Employee Green Behaviour secara signifikan,

sehingga H6 didukung.
H7: Green Motivation (X2) — Perceived Organizational Support (Z) -~ Employee Green Behaviour (Y)
Koefisien mediasi sebesar -0,049, dengan t-statistic = 0,481 dan p-value = 0,631 (>0,05). Hal ini menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support tidak memediasi pengaruh Green
Motivation terhadap Employee Green Behaviour, sehingga H7 ditolak.

Pembahasan
Pengaruh Green Organizational Climate
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terhadap Perceived Organizational Support (H1)
Hasil analisis menunjukkan bahwa Green Organizational Climate (GOC) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Perceived Organizational Support

(POS). Lingkungan kerja yang secara konsisten berorientasi pada keberlanjutan lingkungan membentuk persepsi karyawan mengenai tingkat kepedulian dan dukungan
yang diberikan oleh organisasi. Ketika nilai-nilai keberlanjutan diintegrasikan secara sistematis ke dalam kebijakan organisasi, sistem kerja, serta arahan pimpinan, karyawan cenderung
memaknai praktik tersebut sebagai wujud nyata komitmen organisasi terhadap kesejahteraan dan kontribusi mereka.

Temuan empiris memperlihatkan bahwa persepsi dukungan organisasi terbentuk melalui pengalaman langsung karyawan, khususnya yang berkaitan dengan komitmen manajemen dan
konsistensi penerapan kebijakan lingkungan Hal ini tercermin dari pernyataan karyawan yang menyebutkan bahwa saya berkomitmen untuk meminimalkan limbah selama bekerja.
Dalam aktivitas koordinasi tim, saya lebih banyak menggunakan aplikasi digital untuk laporan penjualan,



jadwal kunjungan, dan monitoring target,

sehingga tidak perlu lagi mencetak banyak kertas”. Kondisi ini mengindikasikan bahwa green organizational climate tidak hanya dipahami sebagai orientasi lingkungan,
tetapi juga sebagai sarana organisasi dalam menunjukkan perhatian dan dukungannya kepada karyawan.
Hasil penelitian ini konsisten dengan Teori Dukungan Organisasi (Organizational Support Theory), yang menyatakan bahwa keyakinan karyawan mengenai kepedulian organisasi
terhadap kesejahteraan mereka semakin kuat ketika lingkungan kerja yang diberikan bersifat positif, mendukung, dan sesuai dengan nilai-nilai karyawan[46]. Sejalan dengan penelitian
sebelumnya, penerapan kebijakan ramah lingkungan terbukti memperkuat ikatan emosional karyawan terhadap organisasi serta meningkatkan persepsi dukungan yang mereka
rasakan[45]. Faktor krusial dalam pembentukan GOC meliputi penyediaan kebijakan, fasilitas, serta mekanisme kerja yang menekankan praktik berkelanjutan dan efisiensi sumber daya.
Dengan demikian, keberadaan GOC mampu memperkuat keyakinan karyawan bahwa organisasi akan mendukung mereka secara konsisten.
Pengaruh Green Motivation
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terhadap Perceived Organizational Support (H2)
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Green Motivation (GM) tidak berpengaruh signifikan terhadap Perceived Organizational Support (POS). Hasil pembahasan menunjukkan
bahwa green motivation tidak berpengaruh secara signifikan terhadap perceived organizational support

. Meskipun karyawan memiliki tingkat kepedulian dan kesadaran pribadi yang tinggi terhadap isu-isu lingkungan, motivasi hijau yang bersumber dari nilai intrinsik individu
tidak secara langsung membentuk persepsi mereka terhadap dukungan yang diberikan oleh organisasi. Temuan ini mengindikasikan bahwa dorongan internal untuk berperilaku ramah
lingkungan tidak selalu diinterpretasikan karyawan sebagai refleksi dari perhatian atau komitmen organisasi.

Kondisi tersebut tercermin dari dominasi tanggapan responden pada indikator yang menekankan kesadaran dan tanggung jawab individu terhadap lingkungan. Hal ini diperkuat oleh
pernyataan karyawan yang menyebutkan bahwa “Di kantor, saya membiasakan mematikan komputer, monitor, dan lampu ketika tidak digunakan, serta mendukung program ‘Bring Your
Own Tumbler’ untuk mengurangi sampah plastik. Saya juga aktif mengajak rekan kerja ikut serta dalam pelatihan IT berbasis green practice, seperti optimalisasi cloud agar konsumsi
energi server lebih efisien. Dengan langkah sederhana ini, saya ingin mendukung komitmen Borwita menuju lingkungan kerja yang lebih hijau dan berkelanjutan”. Hal ini menegaskan
bahwa green motivation dalam konteks ini bersifat independen terhadap kebijakan atau perhatian organisasi.

Hasil ini tidak sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa motivasi dapat berfungsi sebagai faktor penguat dalam membangun persepsi dukungan
organisasi[31], [32], [33]. Perbedaan temuan tersebut dapat dipengaruhi oleh kondisi organisasi, karakteristik demografis responden, serta implementasi kebijakan lingkungan yang
belum terintegrasi secara optimal ke dalam sistem kerja. Selain itu, keterbatasan fasilitas pendukung dan belum optimalnya sistem penghargaan terhadap perilaku hijau turut menjadi
faktor penghambat. Dengan demikian, ketidakjelasan kebijakan serta minimnya insentif organisasi berpotensi melemahkan hubungan antara green motivation (GM) dan perceived
organizational support (POS), meskipun karyawan memiliki dorongan internal yang relatif kuat.

Pengaruh Green Organizational Climate terhadap Employee Green Behaviour (H3)

Analisis menunjukkan bahwa Green Organizational Climate (GOC) tidak terbukti berpengaruh signifikan secara langsung terhadap Employee Green Behaviour (EGB). Hal ini menunjukkan
bahwa keberadaan iklim organisasi yang ramah lingkungan belum cukup untuk mendorong karyawan secara langsung agar berperilaku pro-lingkungan. Dengan kata lain, meskipun
perusahaan telah membangun lingkungan kerja yang mendukung praktik keberlanjutan, karyawan tidak otomatis terdorong untuk mengubah perilaku mereka tanpa adanya mekanisme
pendukung yang nyata.

Temuan ini menegaskan bahwa faktor perantara,

khususnya Perceived Organizational Support (POS),

berperan penting dalam menjembatani hubungan antara GOC dan EGB. Oleh karena itu, penerapan kebijakan ramah lingkungan di tingkat organisasi harus disertai dengan
tindakan konkret, seperti penyediaan fasilitas yang memadai, kebijakan yang tegas, serta sistem penghargaan bagi karyawan yang menunjukkan perilaku pro-lingkungan. Penelitian
sebelumnya juga mengonfirmasi bahwa pengaruh iklim organisasi terhadap perilaku pro-lingkungan akan semakin kuat apabila diikuti dengan persepsi dukungan organisasi yang
nyata[25], [26], [27]. Dalam penelitian ini, indikator terkait reward dan pengakuan karyawan ditemukan sebagai aspek yang paling lemah, sehingga konsep iklim hijau belum sepenuhnya
terimplementasi dalam bentuk perilaku sehari-hari karyawan.
Pengaruh Green Motivation terhadap Employee Green Behaviour (H4)
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa green motivation memiliki pengaruh yang signifikan terhadap employee green behaviour

. Motivasi hijau yang bersumber dari kesadaran internal karyawan mencerminkan adanya nilai, sikap, dan kepedulian pribadi terhadap isu-isu lingkungan, yang mendorong
karyawan untuk menampilkan perilaku ramah lingkungan secara sukarela. Dalam kondisi ini, perilaku hijau tidak semata-mata dipicu oleh keberadaan aturan formal organisasi,
melainkan oleh dorongan intrinsik yang tertanam dalam diri individu.

Temuan empiris memperlihatkan bahwa respons responden didominasi oleh indikator yang menekankan aspek kesadaran individu dan rasa tanggung jawab personal terhadap
kelestarian lingkungan. Seorang karyawan menyampaikan bahwa “saya pernah mengusulkan agar pengajuan dan persetujuan biaya operasional sepenuhnya dilakukan secara digital,
sehingga bisa mengurangi penggunaan kertas dan tinta”. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa green motivation terbentuk dari nilai-nilai dasar yang telah terinternalisasi dalam diri
karyawan.

Hasil ini sejalan dengan Teori Motivasi, khususnya Self-Determination Theory, yang menekankan bahwa motivasi intrinsik mendorong individu untuk bertindak sesuai dengan nilai,
kesadaran, serta komitmen pribadi[10]. Penelitian terdahulu juga memperlihatkan bahwa karyawan yang memiliki motivasi hijau cenderung melakukan tindakan nyata, seperti
menghemat energi, mengurangi penggunaan plastik sekali pakai, serta berpartisipasi dalam program keberlanjutan yang dicanangkan perusahaan[29], [34], [35], [36], [37]. Kesadaran
moral serta rasa tanggung jawab individu terhadap kelestarian lingkungan merupakan faktor utama yang mendorong munculnya perilaku tersebut. Oleh karena itu, karyawan yang
memiliki tingkat motivasi hijau yang tinggi cenderung tidak hanya bersikap reaktif, tetapi juga menunjukkan perilaku proaktif dalam mendukung upaya keberlanjutan, meskipun
dukungan atau dorongan dari organisasi belum diberikan secara optimal.
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Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Employee Green Behaviour (H5)
Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support
(POS) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Green Behaviour (EGB). Persepsi karyawan mengenai tingkat perhatian organisasi, penghargaan terhadap kontribusi yang

diberikan, serta ketersediaan dukungan yang memadai merupakan faktor penting dalam mendorong munculnya perilaku kerja yang ramah lingkungan. Ketika karyawan merasakan
adanya dukungan dan kepedulian dari organisasi, mereka cenderung memberikan timbal balik berupa perilaku yang selaras dengan tujuan dan nilai perusahaan, termasuk dalam bentuk
perilaku pro-lingkungan di lingkungan kerja.



Dukungan organisasi dalam penelitian ini dipersepsikan baik dalam aspek psikologis maupun material. Hal ini tercermin dari pernyataan karyawan yang mengungkapkan bahwa “Dari sisi
fisik, perusahaan menyediakan fasilitas kerja yang aman, seperti area kantor yang bersih, penerapan standar K3 di gudang, serta ergonomi ruang kerja yang nyaman” serta karyawan lain
yang menyatakan bahwa “Atasan menghargai inisiatif saya, dan perusahaan memberikan insentif berupa bonus kinerja. Penghargaan ini membuat saya semakin termotivasi untuk terus
memberikan ide dan kontribusi nyata demi kemajuan Borwita”. Kondisi ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi tidak hanya diwujudkan melalui kebijakan formal, tetapi juga
melalui interaksi sehari-hari antara pimpinan dan karyawan.

Temuan ini konsisten dengan Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory) yang menekankan prinsip timbal balik (reciprocity). Dalam konteks ini, dukungan yang nyata dari
organisasi mendorong karyawan untuk menunjukkan perilaku positif, termasuk perilaku pro-lingkungan[38]. Penelitian terdahulu juga menegaskan bahwa POS merupakan salah satu
determinan paling kuat dalam memengaruhi perilaku karyawan, karena menciptakan rasa memiliki, loyalitas, serta komitmen emosional terhadap organisasi[17], [41], [42]. Dalam
penelitian ini, indikator POS yang paling dominan adalah pemberian penghargaan dan pengakuan atas kontribusi karyawan, yang terbukti efektif dalam meningkatkan keterlibatan
mereka dalam program keberlanjutan.

Pengaruh Green Organizational Climate terhadap Employee Green Behaviour melalui Perceived Organizational Support (H6)

Selain itu, penelitian ini menemukan bahwa Perceived Organizational Support (POS) berperan sebagai mediator signifikan dalam hubungan antara Green Organizational Climate (GOC)
dan Employee Green Behaviour (EGB). Hasil pembahasan menunjukkan bahwa green organizational climate akan lebih efektif dalam mendorong employee green behaviour apabila
didukung oleh tingkat perceived organizational support yang tinggi. Iklim organisasi yang berorientasi pada keberlanjutan memerlukan legitimasi organisasi dalam bentuk dukungan
nyata agar nilai-nilai lingkungan yang dikomunikasikan dapat diterjemahkan ke dalam perilaku kerja sehari-hari. Dengan kata lain, keberadaan perceived organizational support berperan
sebagai mekanisme psikologis yang memperkuat pengaruh iklim organisasi hijau terhadap perilaku ramah lingkungan karyawan.

Salah satu contohnya adalah komentar karyawan yang mengatakan bahwa "perusahaan menyediakan fasilitas kebersihan dan sistem kerja yang membantu bekerja lebih rapi dan
efisien," serta komentar karyawan lain yang mengatakan bahwa "kegiatan bersama seperti kerja bakti membuat karyawan merasa dilibatkan." Kondisi ini menunjukkan bahwa dukungan
organisasi membantu menjembatani nilai-nilai lingkungan yang dianut organisasi dengan perilaku nyata yang ditampilkan oleh karyawan.

Sejalan dengan penelitian sebelumnya, iklim organisasi hijau belum cukup kuat untuk mendorong perilaku pro-lingkungan apabila tidak diikuti dengan persepsi dukungan organisasi.
POS berfungsi sebagai mekanisme penghubung antara kebijakan dan praktik organisasi dengan perilaku nyata karyawan. Oleh karena itu, strategi keberlanjutan perusahaan tidak hanya
berhenti pada penetapan kebijakan, tetapi juga perlu dilengkapi dengan fasilitas pendukung, sistem penghargaan, serta komunikasi yang jelas agar nilai-nilai ramah lingkungan dapat
diinternalisasi ke dalam perilaku sehari-hari karyawan. Dengan demikian, POS merupakan komponen kunci yang memastikan bahwa GOC benar-benar dapat terkonversi menjadi
perilaku pro-lingkungan karyawan.

Pengaruh Green Motivation terhadap Employee Green Behaviour melalui Perceived Organizational Support (H7)
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support (POS) tidak memediasi hubungan antara Green Motivation (GM) dan Employee Green Behaviour (EGB). Hasil
pembahasan menunjukkan bahwa perceived organizational support
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berperan secara signifikan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara green motivation dan employee green behaviour. Temuan ini mengindikasikan bahwa motivasi
hijau yang bersumber dari dorongan intrinsik karyawan mampu memengaruhi perilaku ramah lingkungan secara langsung, tanpa bergantung pada persepsi karyawan terhadap
dukungan organisasi. Dengan demikian, perubahan perilaku hijau dalam konteks ini lebih ditentukan oleh faktor internal individu dibandingkan oleh faktor eksternal organisasi.
Kondisi tersebut tercermin dari pengalaman karyawan yang menunjukkan bahwa perilaku ramah lingkungan tetap dilakukan meskipun tidak selalu didukung oleh aturan tertulis atau
kebijakan formal organisasi. Hal ini tercermin dari pernyataan karyawan yang mengungkapkan bahwa “Setiap ada briefing, beliau selalu menekankan pentingnya menjaga kebersihan
area produksi, bukan hanya demi kualitas produk, tetapi juga demi lingkungan yang sehat dan berkelanjutan. Hal ini membuat saya merasa bahwa kami semua terlibat dalam misi hijau
Borwita”. Karyawan memandang praktik menjaga lingkungan sebagai kebiasaan pribadi dan sebagai tindakan yang secara moral dianggap benar.

Perbedaan temuan tersebut dapat dipengaruhi oleh karakteristik responden serta kondisi lingkungan kerja di masing-masing organisasi. Sebagai contoh, responden mungkin berasal
dari unit kerja yang belum sepenuhnya menerapkan kebijakan ramah lingkungan, seperti ketiadaan sistem penghargaan atau fasilitas pendukung yang memadai. Kondisi ini
menyebabkan persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi tidak selalu berkorelasi dengan tingkat motivasi personal yang dimiliki.

Dengan demikian, jalur mediasi melalui Perceived Organizational Support (POS) tidak terbentuk secara optimal, karena organisasi belum memberikan dukungan yang
nyata, meskipun karyawan telah memiliki motivasi hijau.
V. Kesimpulan
Hasil penelitian ini menegaskan bahwa Perceived Organizational Support (POS) merupakan determinan utama dalam membentuk Employee Green Behaviour (EGB), di mana dukungan
nyata dari organisasi berkontribusi signifikan dalam memperkuat keterlibatan karyawan terhadap perilaku ramah lingkungan.

Sementara itu, Green Organizational Climate (GOC) terbukti berpengaruh positif terhadap POS, namun tidak secara langsung mendorong EGB, sehingga menegaskan pentingnya peran
POS sebagai mediator. Sebaliknya, green motivation (GM) terbukti memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap Employee Green Behaviour (EGB), namun tidak berkontribusi
secara signifikan dalam meningkatkan persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi. Temuan ini mengindikasikan bahwa perusahaan perlu mengintegrasikan pembentukan iklim
organisasi hijau dengan strategi dukungan struktural yang diterapkan secara konsisten. Pendekatan tersebut berpotensi meningkatkan persepsi karyawan bahwa kontribusi mereka
dihargai, sekaligus mendorong keberlanjutan perilaku ramah lingkungan.

Lebih lanjut, penelitian ini menegaskan relevansi teori dukungan organisasi dan teori pertukaran sosial dalam menjelaskan perilaku hijau karyawan. Secara praktis, hasil penelitian
memberikan implikasi bagi perusahaan untuk memperkuat kebijakan, penyediaan fasilitas, serta sistem penghargaan yang mendukung pelaksanaan inisiatif hijau secara berkelanjutan.

Untuk penelitian selanjutnya, disarankan eksplorasi lebih lanjut mengenai faktor kontekstual, seperti gaya kepemimpinan atau norma sosial di tempat kerja, yang
berpotensi memoderasi hubungan antarvariabel.



