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Abstrak 
 

Tujuan dari studi ini adalah untuk mengkaji pengaruh Autonomy, Competence, dan Relatedness 

terhadap Green Innovation melalui Sustainable Behavior, yang telah menjadi fokus utama dalam 

konteks keberlanjutan perusahaan. Manajer yang bekerja di PT Kobex Indo, PT Gewin Gold Utama, 

dan PT Four Diesel menjadi responden dalam studi ini.  Metode PLS (Partial Least Squares) digunakan 

untuk mengolah data dengan aplikasi Smart PLS 4. Hasil analisis menunjukkan bahwa Autonomy, 

Competence, dan Relatedness memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Green Innovation 

melalui Sustainable Behavior. Di antara ketiga variabel tersebut, Relatedness memiliki pengaruh 

paling besar, diikuti oleh Competence dan Autonomy. Sustainable Behavior bertindak sebagai 

variabel mediasi, meningkatkan hubungan antara variabel-variabel tersebut dengan Green 

Innovation. Model yang dikembangkan menunjukkan tingkat kecocokan yang sangat baik, dengan 

nilai R-Square yang mengindikasikan kemampuan model untuk memberikan penjelasan varians 

Sustainable Behavior dan Green Innovation secara substansial. Hasil ini memiliki konsekuensi praktis 

yang signifikan bagi perusahaan untuk meningkatkan Autonomy karyawan, memperkuat 

Competence dalam bidang keberlanjutan, serta menciptakan Relatedness sosial (relatedness) 

yang lebih baik guna mendukung Green Innovation yang berkelanjutan. 
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Pendahuluan 

Kerusakan lingkungan kini menjadi tantangan besar sebagai akibat dari tindakan 

manusia yang tidak ramah lingkungan seperti deforestasi, pembakaran bahan bakar fosil, 

dan penggunaan sumber daya alam secara berlebihan, yang telah mempercepat 

berbagai bentuk degradasi ekologi (Hsieh & Yeh, 2024). Menurut laporan terbaru dari 

World Meteorological Organization (WMO), suhu global telah melampaui rekor 

sebelumnya, mencapai sekitar 1,5°C lebih tinggi dibandingkan rata-rata suhu sebelum era 

industri. Angka ini melebihi kenaikan 1,2°C yang dilaporkan sebelumnya dan mendekati 

ambang batas kritis yang ditetapkan dalam Perjanjian Paris. Badan Perlindungan 

Lingkungan (EPA) di Amerika Serikat telah memberlakukan aturan mengenai emisi gas 

buang dari pabrik baja dan besi terintegrasi. Aturan ini mengendalikan emisi dari tungku 

oksigen dasar dengan menerapkan Teknologi Pengendalian Terbaik yang Tersedia (Best 

Available Control Technology) untuk memastikan emisi tetap dalam batas aman. Namun 

demikian, meskipun peraturan ini bertujuan mengurangi emisi berbahaya, dampak 

pencemaran udara masih menjadi masalah serius (Alahmad et al., 2023). Untuk mengatasi 

dampak lingkungan yang semakin buruk akibat emisi gas buang, pencemaran udara, 

penurunan kualitas tanah, dan pemanasan global, diperlukan langkah-langkah inovatif 

untuk memperbaiki kondisi ini secara berkelanjutan. Salah satu solusinya adalah melalui 

green innovation atau Green Innovation. 
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Inovasi yang berkaitan dengan produk atau proses yang ramah lingkungan dikenal 

dengan istilah green innovation, yang mencakup pengembangan teknologi yang 

berfokus pada penghematan energi, pencegahan polusi, daur ulang, desain produk 

yang ramah lingkungan, dan manajemen lingkungan internal organisasi. Inovasi ini 

bertujuan menciptakan solusi yang lebih efisien dan ramah lingkungan di seluruh aspek 

produksi dan konsumsi, sehingga dapat mengurangi dampak negatif terhadap 

lingkungan. Green Innovation telah berkembang menjadi strategi kunci bagi perusahaan 

untuk bertumbuh di era ekonomi berkelanjutan dan bersaing dengan solusi yang lebih 

ramah lingkungan (Badar & Siddiquei, 2024). Oleh karena itu, penerapan Green 

Innovation yang efektif memerlukan dukungan karyawan untuk berinovasi, mengambil 

keputusan, dan berkontribusi menciptakan solusi berkelanjutan yang sejalan dengan 

tujuan organisasi, yang dapat dicapai melalui penerapan Autonomy kerja. 

Autonomy kerja adalah hak yang diberikan kepada karyawan untuk memilih tugas 

dan menentukan bagaimana mereka bekerja, memberikan kebebasan sehingga mereka 

merasa dipercaya oleh organisasi, yang pada akhirnya meningkatkan rasa Autonomy 

dan mendukung kinerja organisasi. Autonomy bagi karyawan dapat diartikan sebagai 

kebebasan yang diberikan untuk mengatur jadwal kerja sendiri, menentukan urutan tugas, 

serta menyelesaikan pekerjaan dengan inisiatif atau kebijaksanaan sendiri. Autonomy ini 

memberikan ruang bagi karyawan untuk membuat keputusan terkait teknik, kesepakatan, 

dan standar kerja yang digunakan. Dalam kaitannya dengan keberlanjutan organisasi, 

penting juga untuk mempertimbangkan peran karyawan dalam mendorong dan 

menerapkan Green Innovation yang efektif, yang sangat bergantung pada 

Competence. 

Competence memiliki pengaruh signifikan karena berdampak pada kemampuan 

pekerja untuk menjalankan tugasnya. Competence didefinisikan sebagai kombinasi sikap, 

kemampuan, dan pengetahuan yang dimiliki individu sehingga memungkinkan mereka 

melaksanakan tugas secara efektif (Martini et al., 2024). Competence berhubungan 

langsung dengan kemampuan seseorang dalam menerapkan praktik inovatif yang 

ramah lingkungan. Ketika individu memiliki tingkat Competence yang tinggi, mereka lebih 

mampu mengidentifikasi dan menerapkan solusi berkelanjutan yang mendukung Green 

Innovation di dalam organisasi. Dengan Competence, individu dapat merancang dan 

mengimplementasikan strategi yang lebih efektif untuk mengurangi dampak lingkungan, 

yang pada akhirnya akan mendorong Sustainable Behavior (Saini et al., 2024). Selain 

Competence, hubungan sosial juga memainkan peran penting dalam menciptakan 

motivasi intrinsik karyawan untuk mendukung praktik ramah lingkungan di tempat kerja, 

yang dikenal dengan istilah relatedness atau Relatedness. 

Relatedness di tempat kerja mengacu pada rasa keterikatan sosial yang dirasakan 

karyawan dengan rekan kerja, atasan, atau bahkan dengan tujuan dan nilai organisasi, 

khususnya yang berfokus pada praktik ramah lingkungan (Al-Sabi et al., 2024). Dalam 

konteks lingkungan, Relatedness dapat mencakup perasaan memiliki ikatan emosional 

dan sosial yang kuat dengan rekan kerja, yang mendorong mereka untuk berkolaborasi 

mendukung dan menyebarkan praktik keberlanjutan di tempat kerja (Silva & Gonçalves, 

2024). Relatedness yang mendukung praktik ramah lingkungan sangat penting untuk 

menciptakan keterlibatan karyawan dalam mendukung keberlanjutan organisasi, karena 

hubungan sosial yang positif mendorong kolaborasi dalam menerapkan praktik hijau. Rasa 

Relatedness ini memainkan peran kunci dalam mendorong Sustainable Behavior, yang 

pada akhirnya memengaruhi penerapan Green Innovation. Ketika karyawan merasa 

terhubung dengan tujuan bersama yang berfokus pada keberlanjutan dan mendapatkan 

dukungan sosial dari rekan kerja atau organisasi, mereka akan lebih termotivasi untuk 

menerapkan prosedur kerja yang ramah lingkungan. Semua upaya ini menjadi dasar yang 

kuat untuk mencapai keberlanjutan melalui Sustainable Behavior. 

Sustainable Behavior adalah perilaku yang dilakukan individu, kelompok, atau 

organisasi dengan tujuan untuk memastikan pengelolaan sumber daya secara 
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berkelanjutan. Perilaku ini berfokus pada penggunaan sumber daya secara efisien dan 

bertanggung jawab, dengan mempertimbangkan kebutuhan lingkungan, sosial, dan 

ekonomi. Sustainable Behavior juga melibatkan penyesuaian terhadap perubahan 

lingkungan guna menjaga keseimbangan ekosistem dan mendukung keberlanjutan 

jangka panjang (Albarracin et al., 2024). Dalam upaya meningkatkan Sustainable 

Behavior di organisasi industri besar, diperlukan pemahaman mengenai bagaimana faktor 

psikologis seperti Autonomy, Competence, dan Relatedness dalam Self-Determination 

Theory (SDT) dapat memengaruhi Green Innovation. Beberapa penelitian sebelumnya 

telah membahas pengaruh Autonomy, Competence, dan Relatedness terhadap Green 

Innovation, tetapi literatur yang ada masih memiliki celah, terutama terkait Relatedness 

dan pengaruhnya terhadap Sustainable Behavior dalam konteks Green Innovation. Celah 

penelitian ini dapat diidentifikasi dengan membandingkan penelitian ini dengan tiga studi 

sebelumnya. 

Penelitian pertama oleh Baykal (2022) meneliti berbagai aspek Green HRM atau 

manajemen sumber daya manusia hijau dan bagaimana praktik-praktik ini mendorong 

perilaku lingkungan berkelanjutan di dalam organisasi. Laporan tersebut menyebutkan 

bahwa Green HRM, yang mencakup kebijakan dan praktik yang mendukung 

keberlanjutan, dapat meningkatkan keterlibatan karyawan dan mendorong mereka 

berperilaku lebih ramah lingkungan. Salah satu temuan utamanya adalah hubungan 

antara Green HRM, ambidexterity hijau, dan perilaku hijau karyawan yang memediasi 

kinerja lingkungan. Namun, penelitian ini lebih berfokus pada manajemen sumber daya 

manusia hijau sebagai pendorong Sustainable Behavior dan tidak secara langsung 

menghubungkan Relatedness atau keterikatan sosial di dalam organisasi dengan Green 

Innovation. 

Penelitian kedua oleh Jabeen et al. (2024) menyelidiki fungsi Green Human Resource 

Management (GHRM) dalam meningkatkan kinerja lingkungan, dengan fokus pada 

bagaimana ambidexterity hijau dan perilaku hijau karyawan memediasi hubungan antara 

GHRM dan kinerja lingkungan. Namun, penelitian ini lebih menyoroti kebijakan dan peran 

organisasi secara keseluruhan dan tidak menyoroti faktor psikologis individu serta 

hubungan sosial antar individu di dalam organisasi yang dapat mempercepat adopsi 

Green Innovation melalui Sustainable Behavior. 

Sementara itu, penelitian ketiga oleh Ruan et al. (2024) membahas bagaimana 

kinerja ESG (Environmental, Social, and Governance) memengaruhi Green Innovation, 

dengan fokus pada kebijakan internal organisasi dan faktor eksternal seperti pendanaan. 

Penelitian ini mencakup faktor penting seperti tanggung jawab sosial perusahaan dan 

persepsi publik terhadap organisasi, yang dapat memengaruhi penerapan Green 

Innovation. Namun, peran langsung Relatedness, yaitu kebutuhan psikologis individu untuk 

merasa terhubung dengan orang lain di dalam organisasi dan bagaimana hal ini 

memengaruhi Sustainable Behavior dalam konteks Green Innovation, belum sepenuhnya 

diteliti.  Akibatnya, penelitian ini penting untuk menganalisis pengaruh Autonomy, 

Competence, dan Relatedness terhadap Green Innovation melalui Sustainable Behavior. 

 

Autonomy 

Autonomy adalah konsep yang menggambarkan tingkat kebebasan dan 

wewenang yang dimiliki seseorang atau kelompok dalam membuat keputusan, 

bertindak, dan mengatur diri sendiri. Dalam konteks kerja atau organisasi, Autonomy sering 

kali merujuk pada sejauh mana karyawan dapat menentukan bagaimana mereka 

menyelesaikan tugas atau pekerjaan, memilih metode yang digunakan, dan memiliki 

kendali atas keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan (Sørlie et al., 2022). Autonomy 

di tempat kerja dapat meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja karena 

memungkinkan karyawan merasa lebih bertanggung jawab dan berdaya dalam 

pekerjaannya (Zychová et al., 2024). Menurut Olafsen et al. (2018), dukungan manajemen 

terhadap Autonomy secara individual meningkatkan motivasi kerja melalui pemenuhan 
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kebutuhan psikologis. Lingkungan yang mendorong Autonomy di seluruh organisasi dapat 

diciptakan melalui praktik HR oleh manajemen puncak. Menurut Rigby & Ryan (2018), 

lingkungan manajemen yang positif dapat berkontribusi pada kebahagiaan karyawan. 

Manajer yang mendukung Autonomy memberikan kewenangan yang cukup kepada 

karyawan dan mendorong inisiatif pribadi, berbeda dengan manajer yang bersifat 

mengendalikan (Slemp et al., 2018). Autonomy kerja digambarkan sebagai tingkat 

Autonomy yang diberikan kepada karyawan untuk bekerja secara mandiri dan 

menangani situasi sesuai keterampilan dan pengetahuan mereka. Autonomy ini 

memungkinkan karyawan menentukan cara terbaik untuk menyelesaikan tugas, sehingga 

meningkatkan tanggung jawab individu dan produktivitas, terutama di lingkungan kerja 

yang dinamis (Jadir & Surmarno, 2021). 

 

Competence 

Wibowo (2018) mendefinisikan Competence sebagai kemampuan untuk 

menyelesaikan tugas dengan pengetahuan, keterampilan, dan moral kerja yang 

diperlukan untuk posisi tersebut. Dengan demikian, Competence mewakili kemampuan 

atau pengetahuan paling penting yang diakui oleh para profesional dalam bidang 

tertentu sehingga memberikan keunggulan di bidang tersebut. Kaswan (2019) 

menjelaskan bahwa Spender & Spencer mendefinisikan Competence sebagai 

“karakteristik mendasar dari seorang individu yang menghasilkan kinerja yang efektif 

dan/atau unggul dalam suatu pekerjaan atau situasi.” Secara keseluruhan, pentingnya 

resiliensi sebagai bentuk Competence dalam konteks kinerja karyawan terletak pada 

kemampuannya meningkatkan adaptabilitas, mengatasi tantangan, mempertahankan 

produktivitas, mendorong inovasi, dan berkontribusi pada terciptanya lingkungan kerja 

yang positif. Organisasi yang memprioritaskan dan mengembangkan resiliensi di antara 

karyawannya cenderung mencapai tingkat kinerja, kepuasan karyawan, dan kesuksesan 

yang lebih tinggi secara keseluruhan. Penelitian ini mengeksplorasi dimensi resiliensi 

sebagai Competence yang memengaruhi kinerja kontekstual karyawan. 

 

Relatedness 

Sikap kerja ditingkatkan oleh praktik manajemen SDM, perilaku, dan motivasi 

karyawan (Huang, Ma, & Meng, 2018; Katou, 2017). Temuan dari Al-Ababneh et al. (2017), 

Li Shuangchen (2020), dan Alagarsamy et al. (2020) menunjukkan adanya korelasi antara 

kebahagiaan kerja dan pemberdayaan psikologis yang disalurkan melalui keterlibatan 

karyawan. Keterlibatan karyawan sangat dipengaruhi oleh praktik manajemen SDM 

seperti penggajian, perekrutan, insentif, dan desain pekerjaan (Saad et al., 2021). 

Karyawan yang terlibat cenderung lebih berkomitmen terhadap pencapaian dan 

kepuasan kerja. Oleh karena itu, organisasi selalu berupaya memiliki karyawan yang 

terlibat dan puas (Orgambídez-Ramos et al., 2014). Penelitian menunjukkan bahwa 

program keterlibatan karyawan juga dapat meningkatkan kepuasan kerja. Pengawas 

yang rutin mengadakan pertemuan staf untuk mendengar masukan karyawan dapat 

mendorong kepuasan kerja (Sonnentag, 2003; Ileana Petrescu & Simmons, 2008). 

 

Sustainable Behavior 

Sustainable Behavior dalam konteks organisasi tidak hanya terbatas pada tindakan 

yang dilakukan oleh individu, tetapi juga memerlukan dukungan kebijakan organisasi 

yang mendorong inisiatif keberlanjutan kolektif. Salah satu langkah penting adalah 

penerapan kebijakan yang mendukung pengurangan penggunaan energi dan sumber 

daya secara efisien di seluruh lini operasional. Dengan menciptakan program yang 

melibatkan semua karyawan, organisasi dapat memastikan bahwa setiap orang terlibat 

dalam pengambilan keputusan yang berdampak pada lingkungan. Misalnya, kebijakan 

pengurangan penggunaan plastik sekali pakai dan daur ulang sampah dapat 
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memberikan dampak signifikan jika diterapkan secara konsisten di semua departemen. 

Inisiatif semacam ini membantu organisasi tidak hanya memenuhi kewajiban lingkungan 

tetapi juga memperkuat posisinya di industri yang semakin berfokus pada keberlanjutan 

(Albarracin et al., 2024). Sustainable Behavior juga harus mencakup evaluasi dan 

pengukuran sistematis untuk memastikan tindakan yang diambil benar-benar 

memberikan dampak positif bagi lingkungan. Penggunaan alat ukur seperti indikator 

kinerja keberlanjutan (KPI) dapat membantu organisasi mengukur sejauh mana tujuan 

keberlanjutan telah tercapai. Pengukuran yang akurat memungkinkan organisasi 

menyesuaikan strategi jika diperlukan dan memastikan tetap berada di jalur untuk 

mewujudkan tujuan jangka panjang. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk 

secara konsisten memantau dan mengevaluasi dampak kebijakan dan Sustainable 

Behaviornya agar upaya tersebut memberikan manfaat maksimal bagi organisasi dan 

lingkungan (Hsieh & Yeh, 2024). 

 

Green Innovation 

Green Innovation adalah inovasi yang bertujuan untuk mengurangi efek buruk 

terhadap lingkungan melalui penciptaan produk, proses, atau teknologi yang lebih ramah 

lingkungan. Dalam konteks ini, Green Innovation mencakup berbagai aspek, mulai dari 

pengembangan energi terbarukan, teknologi transportasi yang lebih efisien, hingga 

penerapan pertanian berkelanjutan yang mengurangi penggunaan pupuk dan pestisida 

kimia. Menurut penelitian, Green Innovation dapat mendorong organisasi lebih 

memperhatikan keberlanjutan lingkungan dan meningkatkan efisiensi operasional di 

berbagai sektor, mulai dari energi dan transportasi hingga industri (Ruan et al., 2024). 

Pencemaran lingkungan, perubahan iklim, dan kerusakan ekosistem adalah tantangan 

global mendesak yang harus segera diatasi. Green Innovation sangat relevan untuk 

mengatasi masalah ini karena Green Innovation menawarkan solusi untuk mengurangi 

emisi karbon, menurunkan konsumsi bahan bakar fosil, dan mendukung pembangunan 

berkelanjutan. Karyawan dengan motivasi intrinsik untuk terlibat dalam perilaku Green 

Innovation sangat penting dalam upaya mengurangi perubahan iklim dan polusi, serta 

membantu organisasi mencapai target keberlanjutannya (Jayabal, 2024). 

Metode Analisis  

Penelitian ini menggunakan data dan metodologi kuantitatif yang dikumpulkan 

melalui kuisioner.  Dalam penelitian ini, populasi yang diamati adalah manajer yang 

bekerja di PT Kobex Indo, PT Gewin Gold Utama, dan PT Four Diesel, dengan sampel yang 

dipilih menggunakan teknik purposive dan non-probability sampling, melibatkan 87 

responden yang memiliki pengalaman dan pengetahuan terkait pengaruh Autonomy, 

Competence, dan Relatedness terhadap Green Innovation. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh ketiga variabel tersebut terhadap Green Innovation melalui 

Sustainable Behavior. Metode survei kuesioner digunakan dalam penelitian ini untuk 

mengumpulkan informasi dari para peserta. Setelah data dikumpulkan, analisis dilakukan.  

Sejauh mana responden menyetujui setiap pertanyaan diukur dengan skala Likert, 

dengan sistem penilaian 5 poin yang menunjukkan tingkat persetujuan atau 

ketidaksetujuan terhadap pernyataan yang diberikan, mulai dari 1 hingga 5. Metode 

pengolahan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah perangkat lunak analisis 

data yang menggunakan PLS SmartPLS SEM membantu peneliti memverifikasi teori dan 

menjelaskan hubungan antar variabel laten.  Salah satu dari keunggulan penggunaan PLS 

adalah ukuran sampel yang dibutuhkan relatif kecil. Metode SmartPLS dianggap lebih 

tangguh karena tidak bergantung pada asumsi tertentu dan dapat menguji model SEM 

dengan skala yang berbeda, seperti skala rasio dan Likert (Harahap, 2020).  Inner Model 

dan Outer Model adalah dua komponen analisis PLS-SEM (Ghozali, 2014). 
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Hasil dan Pembahasan 

 

Figure 1. Outer Model Analysis 

 

Berdasarkan tabel 1, dapat dipahami bahwa banyak indikator variabel penelitian 

memiliki nilai external loading lebih besar dari 0,7. Namun, menurut Chin (1998), nilai loading 

sekitar 0,5 hingga 0,6 sudah cukup untuk memenuhi kriteria validitas konvergen. Selain itu, 

berdasarkan data, tidak ada variabel yang memiliki nilai beban luar kurang dari 0,5. Oleh 

karena itu, setiap indikator dapat dianggap layak untuk digunakan dalam studi ini serta 

dapat dianalisis lebih lanjut. 

Berdasarkan Tabel 2, terlihat bahwa nilai AVE (Average Variance Extracted) untuk 

setiap variabel dalam penelitian ini lebih besar dari 0,5, yang menunjukkan bahwa semua 

variabel telah memenuhi persyaratan validitas diskriminan. Variabel-variabel yang diuji 

dalam penelitian ini yaitu Autonomy (X1) dengan AVE sebesar 0,907, Competence (X2) 

sebesar 0,902, Relatedness (X3) sebesar 0,885, Sustainable Behavior (Z) sebesar 0,885, dan 

Green Innovation (Y) sebesar 0,885, semuanya menunjukkan nilai AVE yang cukup tinggi. 

Hal ini membuktikan bahwa setiap faktor dalam penelitian ini dapat dianggap telah sesuai 

dengan validitas diskriminan. 

Tabel 3 menunjukkan bahwa nilai reliabilitas komposit untuk setiap variabel yang 

terlibat dalam penelitian ini lebih besar dari 0,7. Variabel Autonomy (X1) memiliki nilai 

sebesar 0,928, Competence (X2) sebesar 0,940, Green Innovation (Y) sebesar 0,926, 

Relatedness (X3) sebesar 0,917, dan Sustainable Behavior (Z) sebesar 0,927. Hal ini 

menunjukkan bahwa semua variabel memenuhi persyaratan keandalan komposit 

variabel-variabel dalam penelitian ini memiliki tingkat keandalan yang tinggi. Oleh karena 

itu, dapat dikatakan bahwa setiap variabel dalam penelitian ini dapat dianggap stabil dan 

konsisten dalam mengukur konstruk yang dimaksud, serta dapat dipercaya untuk analisis 

lebih lanjut. 
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Table 1. Outer Loading Values 
Variable Indicator Outer Loading 

Autonomy (X1) X1.1 0.803 

 X1.2 0.848 

 X1.3 0.814 

 X1.4 0.833 

 X1.5 0.838 

 X1.6 0.821 

Competence (X2) X2.1 0.845 

 X2.2 0.859 

 X2.3 0.774 

 X2.4 0.841 

  X2.5 0.754 

 X2.6 0.832 

 X2.7 0.798 

 X2.8 0.803 

Relatedness (X3) X3.1 0.759 

 X3.2 0.809 

 X3.3 0.811 

 X3.4 0.786 

 X3.5 0.752 

 X3.6 0.801 

 X3.7 0.760 

Sustainable behavior (Z) Y1 0.782 

 Y2 0.709 

 Y3 0.776 

 Y4 0.818 

 Y5 0.812 

 Y6 0.801 

 Y7 0.762 

 Y8 0.783 

Green innovation (Y) Z1 0.771 

 Z2 0.776 

 Z3 0.874 

 Z4 0.740 

 Z5 0.750 

 Z6 0.760 

 Z7 0.799 

 Z8 0.781 

Source: Processed primary data (2025) 
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Table 2. Average Variance Extracted (AVE) Values 

Variable AVE Description 

Autonomy (X1) 0.907 Valid 

Competence (X2) 0.902 Valid 

Relatedness (X3) 0.885 Valid 

Sustainable behavior (Z) 0.885 Valid 

Green innovation (Y) 0.885 Valid 

Source: Processed primary data (2025) 
 

Table 3. Composite Reliability 

Variable Composite Reliability 

Autonomy (X1) 0.928 

Competence (X2) 0.940 

Relatedness (X3) 0.927 

Sustainable behavior (Z) 0.917 

Green innovation (Y) 0.927 

Source: Processed primary data (2025) 

 

Table 4. Cronbach’s Alpha 

Variable Cronbachs Alpha 

Autonomy (X1) 0.907 

Competence (X2) 0.927 

Relatedness (X3) 0.910 

Sustainable behavior (Z) 0.895 

Green innovation (Y) 0.910 

Source: Processed primary data (2025) 

 

Hasil ini menunjukkan bahwa nilai-nilai tersebut memenuhi ambang batas yang 

ditetapkan, sehingga semua konstruk dapat dinyatakan reliabel. 

 

 
Figure 2. Inner Model Analisis 
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Table 5. R-Square Values 

 R-Square R-Square Adjusted 

Sustainable behavior (Z) 0.100 0.100 

Green innovation (Y) 0.826 0.820 

 Source: Processed primary data (2025) 

Berdasarkan Tabel 5, nilai R-Square digunakan untuk menentukan sejauh mana 

pengaruh variabel-variabel terhadap konstruk yang dianalisis. Untuk variabel Sustainable 

Behavior (Z), nilai R-Square sebesar 1,000 dan Adjusted R-Square sebesar 1,000 

menunjukkan bahwa model ini mampu menjelaskan seluruh varians dari Sustainable 

Behavior, yang mengindikasikan hubungan yang sangat kuat dan model fit yang sangat 

baik dalam menjelaskan konstruk ini. Selanjutnya, untuk variabel Green Innovation (Y), nilai 

R-Square sebesar 0,826 atau 82,6% dan Adjusted R-Square sebesar 0,820 bukti kemampuan 

model ini untuk menjelaskan sekitar 82,6% varians pada Green Innovation, yang juga 

mengindikasikan ada korelasi kuat antara variabel-variabel tersebut. 

Table 6. Path Coefficient (Direct Effect) 

Hypothesis  Original 

Sample 

t- Statistics P 

Values 

Description 

Autonomy ➔ 

Green Innovation 

0.228 2.057 0.040 Valid 

Competence ➔ Green Innovation 0.212 2.251 0.024 Valid 

Relatedness ➔ Green Innovation 0.345 2.567 0.010 Valid 

Autonomy ➔ 

sustainable behavior 

0.228 2.057 0.039 Valid 

Competence ➔ 

sustainable behavior 

0.212 2.251 0.025 Valid 

Relatedness ➔ 

sustainable behavior 

0.517 5.565 0.000 Valid 

sustainable behavior ➔ 

Green Innovation 

0.344 2.567 0.000 Valid 

Source: Processed primary data (2025) 

 

Berdasarkan hipotesis pertama, Green Innovation dipengaruhi secara positif dan 

signifikan oleh Autonomy. Berdasarkan tabel, nilai t-statistik adalah 2,057, nilai p adalah 

0,040, dan effect size adalah 0,228. Penerimaan hipotesis pertama didasarkan pada t-

statistik > 1,96 dan p-value < 0,05. Dengan p-value sebesar 0,024, effect size sebesar 0,212, 

dan t-statistik sebesar 2,251, hipotesis kedua menguji hubungan antara Competence dan 

Green Innovation. Selanjutnya, dengan t-statistik sebesar 2,567, effect size sebesar 0,345, 

dan p-value sebesar 0,010, hipotesis ketiga menguji hubungan antara Relatedness dan 

Green Innovation. Karena hipotesis ketiga memenuhi kriteria signifikansi, maka diterima. 

Pengujian hipotesis keempat melihat pengaruh Autonomy terhadap Sustainable 

Behavior. Nilai p sebesar 0,039, t-statistik sebesar 2,057, dan nilai original sample sebesar 

0,228 menunjukkan pengaruh positif dan signifikan, sehingga hipotesis keempat diterima. 

Hipotesis kelima menguji pengaruh Competence terhadap Sustainable Behavior dengan 

t-statistik sebesar 2,251, p-value sebesar 0,025, dan nilai original sample sebesar 0,212, 

sehingga hipotesis kelima diterima. Hipotesis keenam menguji pengaruh Relatedness 

terhadap Sustainable Behavior dengan nilai original sample sebesar 0,517, t-statistik 

sebesar 5,565, dan p-value sebesar 0,000. Hasil ini menunjukkan pengaruh yang sangat 

signifikan, sehingga hipotesis keenam diterima. Terakhir, pengujian hipotesis ketujuh 
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dilakukan untuk melihat apakah Sustainable Behavior berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Green Innovation. Nilai original sample sebesar 0,344, t-statistik sebesar 2,567, dan 

p-value sebesar 0,000 menunjukkan pengaruh yang signifikan, sehingga hipotesis ketujuh 

diterima. 

Table 7. Specific Indirect Effect 

Hipothesiys Original 

Sample 

t- Statistics P 

Values 

Description 

Autonomy (X1) ➔                           

sustainable behavior (Z) ➔ 

Green Innovation (Y) 

0.229 2.059 0.040 
Valid 

Competence (X2) ➔               

sustainable behavior (Z) ➔ 

Green Innovation (Y) 

0.209 2.237 0.025 
Valid 

Relatedness (X3)                              

sustainable behavior (Z) ➔  

Green Innovation (Y) 

0.521 5.615 0.000 
Valid 

Sumber: Data primer yang telah diolah (2025) 

 

Berdasarkan Tabel 7, berikut adalah interpretasinya. Pengujian hipotesis kedelapan 

dilakukan untuk melihat apakah green work engagement berperan sebagai variabel 

perantara dalam hubungan antara praktik manajemen sumber daya manusia hijau dan 

Green Innovation. Berdasarkan tabel, nilai effect size adalah 0,229, nilai p adalah 0,040, 

dan nilai t-statistik adalah 2,059, yang menunjukkan bahwa hipotesis kedelapan diterima 

karena hubungan tersebut signifikan secara statistik. Selanjutnya, hipotesis kesembilan 

menguji apakah Sustainable Behavior berperan sebagai variabel perantara dalam 

hubungan antara Competence dan Green Innovation. Hasilnya menunjukkan nilai t-

statistik sebesar 2,237, effect size sebesar 0,209, dan nilai p sebesar 0,025, yang memenuhi 

kriteria signifikansi; sehingga hipotesis kesembilan diterima. Terakhir, hipotesis kesepuluh 

meneliti apakah Sustainable Behavior juga berfungsi sebagai mediator dalam hubungan 

antara Green Innovation dan Relatedness. Hipotesis kesepuluh didukung karena dapat 

disimpulkan bahwa hubungan ini sangat signifikan dengan nilai t-statistik 5,615, effect size 

0,521, dan nilai p 0,000. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Autonomy terhadap Green Innovation 

Penelitian ini menunjukkan bahwa nilai t statistik adalah 2,057 dan nilai p sebesar 

0,040 (<0,05) yang membuktikan bahwa Autonomy yaitu fleksibilitas karyawan dalam 

mengambil keputusan dan berinovasi berpengaruh signifikan terhadap Green Innovation. 

Oleh karena itu, hipotesis pertama diterima. Karyawan yang memiliki Autonomy lebih 

besar akan lebih termotivasi dan kreatif, sehingga mendorong mereka menghasilkan solusi 

yang ramah lingkungan. Namun, pengaruhnya akan terbatas tanpa adanya kebijakan 

yang jelas dan pelatihan hijau. Temuan ini sejalan dengan Rajiani et al. (2016) dan Ullah 

et al. (2023) yang menemukan bahwa meskipun Autonomy mendorong kreativitas, 

dampaknya pada Green Innovation bergantung pada keterlibatan aktif manajemen 

dalam mendukung keberlanjutan, pelatihan, dan kebijakan pendukung. 

 

Pengaruh Competence terhadap Green Innovation 

Penelitian ini membuktikan bahwa Competence keterampilan, pengetahuan, dan 

kemampuan karyawan berpengaruh positif terhadap Green Innovation dalam 

perusahaan. Hipotesis kedua diterima karena nilai original sample sebesar 0,212, t-statistik 

2,251 (>1,96), dan p-value 0,024 (<0,05) mendukung adanya hubungan signifikan ini. 
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Meskipun Competence mendukung inovasi berkelanjutan, namun tidak cukup kuat untuk 

menghasilkan Green Innovation yang kokoh tanpa kebijakan yang terarah dan pelatihan 

yang memadai. Hal ini memperkuat temuan Ren et al. (2018) yang menyatakan bahwa 

fasilitas dan dukungan organisasi sangat penting untuk keberhasilan Green Innovation, 

meskipun Competence teknis hijau juga penting. 

 

Pengaruh Relatedness terhadap Green Innovation 

Penelitian ini mengkaji pengaruh Relatedness terhadap Green Innovation dalam 

organisasi. Relatedness dalam konteks ini merujuk pada hubungan sosial atau keterikatan 

antar karyawan dalam organisasi yang dapat memengaruhi keterlibatan mereka dalam 

aktivitas yang mendukung keberlanjutan dan Green Innovation. Hasil uji statistik 

menunjukkan bahwa nilai original sample sebesar 0,345 mengindikasikan pengaruh positif 

antara Relatedness dan Green Innovation. Dengan nilai t-statistik 2,567 yang lebih besar 

dari nilai kritis 1,96 dan p-value 0,010 yang lebih kecil dari 0,05, maka hubungan ini signifikan 

secara statistik. Oleh karena itu, hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa Relatedness 

memengaruhi Green Innovation diterima. Relatedness dapat meningkatkan kolaborasi 

dan interaksi antar karyawan; penelitian ini menunjukkan bahwa Relatedness secara 

signifikan mendorong Green Innovation dalam organisasi. Relatedness memperkuat 

ikatan sosial di tempat kerja, tetapi tanpa kebijakan yang jelas dan sumber daya 

pendukung, dampaknya bisa terbatas. Temuan ini sejalan dengan Liu et al. (2022) yang 

menemukan bahwa hubungan sosial yang kuat di antara karyawan berkorelasi langsung 

dengan keberhasilan Green Innovation, terutama ketika faktor sosial diintegrasikan 

dengan kebijakan organisasi yang mendukung keberlanjutan. 

 

Pengaruh Autonomy terhadap Sustainable Behavior 

Penelitian ini menunjukkan bahwa Autonomy organisasi berpengaruh signifikan dan 

positif terhadap Sustainable Behavior. Pemberian kebebasan kepada karyawan untuk 

mengambil keputusan, berinovasi, dan menerapkan metode kerja ramah lingkungan 

disebut sebagai Autonomy. Uji statistik mengonfirmasi penerimaan hipotesis keempat 

dengan nilai original sample 0,228, t-statistik 2,057 (>1,96), dan p-value 0,039 (<0,05). 

Karyawan yang memiliki Autonomy lebih tinggi merasa lebih bertanggung jawab dan 

cenderung berperilaku lebih bijak serta mencari solusi hijau, meskipun pengaruhnya relatif 

kecil. Hasil ini mendukung temuan Kuvaas et al. (2022) yang menyatakan bahwa 

Autonomy karyawan meningkatkan motivasi intrinsik, tanggung jawab, dan keterlibatan, 

yang semuanya mendorong Sustainable Behavior. 

 

Pengaruh Competence terhadap Sustainable Behavior 

Penelitian ini menunjukkan bagaimana keterampilan, keahlian, dan pengetahuan 

pekerja yang kompeten berpengaruh positif terhadap Sustainable Behavior di tempat 

kerja. Dengan nilai original sample 0,212, t-statistik 2,251 (lebih besar dari 1,96), dan p-value 

0,025 (lebih kecil dari 0,05), hasil uji statistik menguatkan signifikansi pengaruh ini. Oleh 

karena itu, Competence diyakini memengaruhi Sustainable Behavior. Hasil ini mendukung 

temuan Zhu et al. (2023) yang menemukan bahwa pekerja dengan Competence 

keberlanjutan lebih aktif terlibat dalam inisiatif ramah lingkungan. Karyawan yang 

kompeten lebih siap menerapkan praktik ramah lingkungan, mengelola sumber daya 

secara efisien, dan mendorong Green Innovation untuk mendukung tujuan keberlanjutan. 

 

Pengaruh Relatedness terhadap Sustainable Behavior 

Penelitian ini menyatakan bahwa Relatedness ikatan sosial yang kuat antara rekan 

kerja memiliki pengaruh besar terhadap Sustainable Behavior di perusahaan. Hal ini 

dibuktikan melalui uji statistik yang menunjukkan bahwa hipotesis keenam diterima 

dengan nilai original sample 0,517, t-statistik 5,565 (lebih besar dari 1,96), dan p-value 0,000 
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(lebih kecil dari 0,05). Karyawan yang memiliki hubungan positif cenderung mendukung 

inisiatif keberlanjutan, berbagi ide, dan berkolaborasi dalam praktik hijau. Ikatan sosial 

yang kuat meningkatkan komitmen dan kesadaran individu akan keberlanjutan. Temuan 

ini sejalan dengan Gagné et al. (2023) yang menemukan bahwa dukungan sosial dan 

berbagi ide dalam konteks keberlanjutan mendorong karyawan yang terhubung dengan 

rekan kerja untuk menerapkan Sustainable Behavior. 

 

Pengaruh Sustainable Behavior terhadap Green Innovation 

Menurut penelitian ini, Sustainable Behavior di perusahaan, termasuk penghematan 

energi dan penggunaan teknologi hijau, berpengaruh positif terhadap Green Innovation. 

Dengan nilai original sample 0,344, t-statistik 2,567 (>1,96), dan p-value 0,000 (<0,05), hasil 

uji statistik menunjukkan bahwa pengaruhnya signifikan. Oleh karena itu, hipotesis ketujuh 

diterima. Temuan ini konsisten dengan Huang et al. (2020) yang menemukan bahwa 

karyawan yang berSustainable Behavior berkontribusi pada kemajuan Green Innovation. 

Sustainable Behavior mendorong budaya kerja di mana karyawan aktif mencari solusi 

yang ramah lingkungan dan efisien, membantu perusahaan mengembangkan proses 

dan teknologi yang berkelanjutan. 

 

Sustainable Behavior sebagai Mediator antara Autonomy dan Green Innovation 

Penelitian ini menunjukkan bagaimana hubungan antara Autonomy dan Green 

Innovation dimediasi oleh Sustainable Behavior. Karyawan yang memiliki Autonomy 

diizinkan untuk mengambil keputusan, menghasilkan ide baru, dan menerapkan prosedur 

kerja ramah lingkungan. Sementara Green Innovation berfokus pada peningkatan kinerja 

lingkungan, Sustainable Behavior mencakup praktik seperti pengurangan limbah, 

penghematan energi, dan penggunaan teknologi hijau. Signifikansi mediasi ini dibuktikan 

melalui hasil uji (nilai original sample 0,229; t-statistik 2,059 > 1,96; p-value 0,040 < 0,05). Hasil 

ini mendukung gagasan bahwa karyawan akan berperilaku lebih berkelanjutan dan 

mendorong Green Innovation ketika mereka memiliki Autonomy yang lebih besar. Hal ini 

sejalan dengan temuan Jabbour et al. (2022) yang menemukan bahwa Autonomy 

karyawan meningkatkan motivasi dan mendorong mereka bertindak sesuai nilai-nilai 

pribadi serta menerapkan metode ramah lingkungan yang mendukung Green Innovation. 

 

Sustainable Behavior sebagai Mediator antara Competence dan Green Innovation 

Penelitian ini menunjukkan bagaimana Competence dan Green Innovation dalam 

perusahaan dimediasi oleh Sustainable Behavior. Competence merujuk pada 

keterampilan dan pengetahuan terkait keberlanjutan yang dimiliki karyawan, sedangkan 

Sustainable Behavior mencakup praktik seperti penghematan energi dan penggunaan 

teknologi hijau. Mediasi ini signifikan, dibuktikan dengan hasil uji (nilai original sample = 

0,209; t = 2,237 > 1,96; p = 0,025 < 0,05). Hal ini memperkuat hipotesis kesembilan bahwa 

Competence mendorong Sustainable Behavior dan Green Innovation. Perilaku karyawan 

sangat penting untuk mengubah Competence menjadi Green Innovation yang sukses, 

sebagaimana ditunjukkan oleh Jackson et al. (2023) yang menemukan bahwa 

Competence meningkatkan Green Innovation ketika karyawan secara konsisten 

berSustainable Behavior. 

 

Sustainable Behavior sebagai Mediator antara Relatedness dan Green Innovation 

Penelitian ini menunjukkan bagaimana Relatedness dan Green Innovation dapat 

dimediasi oleh Sustainable Behavior. Relatedness merujuk pada ikatan sosial yang baik di 

antara rekan kerja yang mendorong kolaborasi dan pertukaran ide berkelanjutan. 

Penggunaan teknologi hijau, pengurangan limbah, dan penghematan energi merupakan 

contoh Sustainable Behavior. Green Innovation adalah penciptaan gagasan baru atau 

pengembangan teknologi yang bermanfaat bagi lingkungan. Hipotesis ini diterima 
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karena hasil uji (nilai original sample 0,521; t-statistik 5,615; p-value 0,000) menunjukkan 

bahwa pengaruhnya signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa hubungan yang baik di 

antara karyawan meningkatkan kemungkinan mereka untuk melakukan tindakan ramah 

lingkungan yang mendukung inovasi berkelanjutan di dalam organisasi. Temuan ini 

mendukung Jiang et al. (2023) dan Zhu et al. (2019) yang menemukan bahwa ikatan sosial 

yang kuat meningkatkan kesadaran lingkungan dan membuat karyawan lebih aktif 

dalam praktik hijau. 

Simpulan dan Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa Autonomy, Competence, 

dan Relatedness berpengaruh secara positif terhadap Green Innovation melalui 

Sustainable Behavior. Temuan ini menjawab pertanyaan penelitian bahwa Sustainable 

Behavior berperan penting sebagai faktor mediasi yang meningkatkan hubungan ketiga 

faktor tersebut dengan pencapaian Green Innovation di perusahaan. Dengan demikian, 

faktor-faktor internal psikologis dan sosial di tempat kerja terbukti menjadi elemen penting 

dalam mendukung terciptanya inovasi yang ramah lingkungan. 

Dari perspektif manfaat, penelitian ini menawarkan nilai tambahan secara teoritis 

dan praktis.  Penelitian ini meningkatkan pemahaman kita tentang bagaimana teori 

kemandirian dapat diterapkan untuk keberlanjutan bisnis, khususnya melalui inovasi hijau.  

Secara praktis, temuan ini dapat menjadi dasar bagi manajemen bisnis untuk membuat 

kebijakan yang meningkatkan Autonomy, pengembangan kemampuan, dan penguatan 

hubungan sosial antar karyawan untuk mendorong perilaku kerja yang lebih ramah 

lingkungan. 

 Salah satu keterbatasan penelitian ini adalah bahwa responden hanya terdiri dari 

tiga perusahaan, sehingga hasilnya harus digeneralisasikan dengan hati-hati.  Penelitian 

lebih lanjut diperlukan untuk memperluas subjek dan sampel serta memasukkan elemen 

dari luar organisasi seperti budaya organisasi dan kepemimpinan hijau. Peneliti di masa 

depan juga diharapkan dapat mengembangkan model ini dengan variabel moderasi 

lainnya agar dapat memperkaya wawasan dan mendukung praktik Green Innovation 

yang lebih komprehensif.  
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