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Abstract. The study aims at analyzing the direct and indirect effects of green human
resources management, innovative work behaviour, knowledge inertia, and innovation of the
coffee small medium entreprises (SMEs) in Bali. This study was conducted based on gaps in
previous studies, namely: First, the limitations of research that discusses the study of
process innovation compared to research that discusses product innovation. Second, the
lack of studies that can enrich the implementation of GHRM at the micro level. Third, the lack
of studies that can identify the factors forming a more comprehensive model of process
innovation. Respondents were 284 Coffee SMEs in Bali. Data were collected by using
quetionnaire. Path analysis is used in the Structural Equation Modeling (SEM) equation with
the help of SmartPLS. The results showed that: 1) Green human resources management
has a possitive effect on innovation, 2) Green human resources management has a possitive
effect on innovative work behavior, 3) innovative work behavior has a positive effect on
innovation, 4) Innovative work behavior partially mediates the relationship between GHRM
and innovation, 5) Knowledge inertia has no significant effect in moderating green human
resource management (GHRM) to innovative work behavior.

Keywords: green human resources management, product innovation, process innovation,
small and medium coffee industry

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh langsung dan tidak langsung
dari manajemen sumber daya manusia hijau, perilaku kerja inovatif hijau, inersia
pengetahuan dan inovasi pada Usaha Kecil Menengah (UKM) kopi di Bali. Studi ini
dilakukan berdasarkan gap dalam studi sebelumya, yaitu: Pertama, keterbatasan penelitian
yang membahas studi inovasi proses dibandingkan dengan penelitian yang membahas
inovasi produk. Kedua, minimnya studi yang dapat memperkaya implementasi GHRM pada
level mikro. Ketiga, kurangnya studi yang dapat mengidentifikasi faktor pembentuk model
inovasi proses yang lebih komprehensif. Responden sebanyak 284 UKM Kopi di Bali.
Analisis jalur digunakan dalam persamaan Structural Equation Modeling (SEM) dengan
bantuan SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1) Manajemen sumber daya
manusia hijau berpengaruh positif terhadap inovasi, 2) Manajemen sumber daya manusia
hijau berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif, 3) Perilaku kerja inovatif
berpengaruh positif terhadap inovasi, 4) Perilaku kerja inovatif secara parsial memediasi
hubungan antara GHRM dan inovasi, 5) Inersia pengetahuan tidak berpengaruh secara
signifikan dalam memoderasi Green Human Resource Management (GHRM) terhadap
perilaku kerja inovatif.

Kata Kunci: manajemen sumber daya manusia hijau, inovasi produk, inovasi proses,
industri kecil menengah kopi
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PENDAHULUAN

Indonesia merupakan produsen kopi terbesar ketiga di dunia. Pada tahun 2019, ekspor
kopi Indonesia menempati urutan ke empat komoditas pertanian (khususnya perkebunan)
terbesar setelah kelapa sawit, karet, dan kelapa (Pusat Data dan Sistem Informasi Kementerian
Pertanian, 2020). Lahan perkebunan kopi di beberapa daerah di Indonesia seperti Aceh,
Sumatera Utara, Sulawesi Selatan, Jawa Timur, Bali dan Flores mencapai 96.000 hektar
(Syakir, 2017). Volume ekspor kopi Indonesia sebesar 0,36 juta ton dan nilai ekspor kopi
mencapai 0,88 milyard USD (Pusat Data dan Sistem Informasi Kementerian Pertanian, 2020).
Volume ekspor green bean sepanjang tahun 2020 tercatat 380.352 ton meningkat sekitar 1,2%.
Secara garis besar, Indonesia memiliki sumber daya komoditas kopi yang unggul dengan
didukung oleh kondisi geografis dan topografis yang sesuai.

Produktivitas industri kopi nasional yang unggul tidak dapat dilepaskan dari peranan sektor
industri pengolahan kopi dalam berbagai skala. Salah satu sektor industri yang dimaksud
adalah Industri Kecil dan Menengah (IKM) kopi. Industri IKM kopi diprediksi akan dapat terus
tumbuh pada tahun 2022 karena adaptasi kebiasaan baru dan pergeseran pola konsumsi dan
belanja masyarakat (Riana et al, 2020; Suryono et al, 2020). Namun, perlu disadari bahwa
revolusi industry yang massif dan banyaknya peluang bisnis yang bermunculan akan
menghadirkan paradoks di saat yang bersamaan. Produktivitas kopi yang diestimasi meningkat
secara kontinyu dalam 5 tahun ke depan, pada kenyataannya tengah dihadapkan pada isu
perubahan iklim global (Syakir, 2017).

Schroth et al (2015) dalam studinya meramalkan tentang perubahan iklim global yang
berdampak pada kesesuaian lahan untuk kopi Arabika. Lebih lanjut, studi tersebut menekankan
pada potensi pergeseran kesesuaian lahan untuk tanaman kopi arabika pada tahun 2050. Suhu
diperkirakan akan naik menjadi 1,7°C pada tahun 2050. Curah hujan diperkirakan 51 % lebih
tinggi di bagian utara (Sumatera dan Sulawesi), sedangkan curah hujan di bagian selatan (Bali,
Jawa dan Flores) mengalami penurunan. Selanjutnya, Syakir (2017) melakukan studi tentang
kenaikan suhu yang mengakibatkan perubahan cara menanam kopi. Kopi yang pada mulanya
dapat ditanam di tempat yang lebih rendah, harus berpindah ke tempat yang lebih tinggi karena
perubahan iklim. Selain itu, dampak perubahan iklim mengakibatkan area lahan kebun kopi
turun secara signifikan dari 360 ribu hektar hanya 57 ribu hektar pada tahun 2050. Sumatera
Utara, Aceh, Bali dan Sulawesi Selatan akan kehilangan hampir 90% dari tanah perkebunan.
Sedangkan Flores, akan sulit menemukan tanah yang sesuai untuk menanam kopi.

Berdasarkan pemaparandi atas, inovasi teknologi budi daya kopi yang adaptif sangat
diperlukan untuk perubahan iklim. Namun, tingkat adopsi inovasi yang dilakukan oleh petani
sangat lambat. Oleh karena itu, upaya percepatan adopsi teknologi perlu segera dilakukan
karena diperlukan dalam adaptasi perubahan iklim (Syakir, 2017). Inovasi dapat dilakukan
dengan menciptakan keuntungan, pertumbuhan dan keberlangsungan bisnis hijau kopi dalam
jangka panjang (Jermsittiparsert et al, 2019).

Penelitian tentang inovasi dalam beberapa tahun terakhir banyak berfokus pada inovasi
produk (Sanz-Valle & Jiménez, 2018). Pada sisi lain, studi yang menggali secara komprehensif
inovasi proses masih terbatas untuk ditemukan. Hal ini menjadi menarik untuk dibahas karena
kebanyakan IKM kopi belum memiliki dan menjalankan standarisasi proses pengolahan kopi
yang berbasis keberlanjutan (Pratiwi, 2015). Padahal, dengan adanya pengolahan proses yang
terstandarisasi dan hijau, proses penciptaan inovasi produk akan lebih mudah. Tantangan
terbesar dalam mewujudkan inovasi proses adalah mengubah model mental individu karena
memerlukan proses yang panjang, alokasi sumber daya dan komitmen yang signifikan.

Penelitian yang membahas tentang faktor pembentuk inovasi produk dan proses masih
belum mencapai konsensus hubungan sebab akibat yang komprehensif. Inovasi produk yang
dimaksud berupa pembuatan kopi fine robusta (fine robusta) dan inovasi proses (post harvest
management standar oprational procedure). Sebagai akibatnya, muncul beberapa faktor yang
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berperan dalam membentuk inovasi di beberapa penelitian. Sebagai contoh, penelitian oleh
Rehman et al (2019) tentang praktik sumber daya manusia dalam menguatkan kondisi
psikologis karyawan untuk mewujudkan inovasi. Penelitian oleh Cropanzano et al (2017) yang
menekankan pada teori pertukaran sosial, yang berfokus pada bagaimana interaksi antara
orang-orang cenderung timbal balik, berpotensi menghasilkan kepercayaan dan kewajiban yang
dapat saling menguntungkan. Lebih lanjut, penelitan Rehman et al (2019) berhasil
mengintegrasikan teori praktik sumber daya manusia (GHRM) dalam hubungannya dengan
inovasi proses dengan menambahkan peran innovation work behaviour.

Implementasi green human resource management (GHRM) dilakukan melalui (penempatan
staf, pelatihan, pengambilan keputusan partisipatif, evaluasi dan penghargaan berbasis kinerja)
yang dielaborasikan dengan prinsip bisnis hijau (Ren et al., 2018). GHRM berkontribusi pada
kinerja IKM kopi di negara berkembang yang mengakibatkan peningkatan kemampuan,
motivasi, peluang, dan mewujudkan inovasi (Shahzad et al. 2019). Praktik GHRM menjadi
penting dilakukan karena sebagian besar IKM kopi belum menyebarkan pengetahuan dan
keterampilan terkait bisnis hijau dalam operasional bisnisnya. Hal ini terjadi karena kurangnya
rencana strategis, biaya, perubahan budaya, limitasi teknologi, dan profit yang berfluktuasi
(Riana et al, 2020; Sunarharum et al, 2018).

Studi ini mencoba untuk mengatasi empat kesenjangan penelitian sebelumnya dan
menawarkan bagian substansial untuk teori literatur inovasi produk dan proses. Pertama,
kontribusi dalam menjawab kesenjangan studi pada riset inovasi proses. Penelitian tentang
inovasi proses masih terbatas untuk ditemukan dibandingkan dengan penelitian yang
membahas inovasi produk (Sanz-Valle & Jiménez, 2018). Pada faktanya, inovasi proses masih
sangat dibutuhkan pada IKM kopi karena proses bisnis yang masih banyak belum
distandarisasi (Riana et al, 2020; Sunarharum et a;, 2018). Kedua, kontribusi studi dalam
memperkaya implementasi GHRM pada level IKM. Penelitian sebelumnya lebih memfokuskan
pada peran GHRM pada level makro, seperti perusahaan (Sanz-Valle & Jiménez, 2018).

Ketiga, kontribusi studi dalam mengidentifikasi faktor pembentuk inovasi proses yang
belum mencapai konsensus hubungan sebab akibat yang komprehensif. Studi oleh Rehman et
al (2019) mencoba mengintegrasikan Innovative Work Behaviour (IWB) ke dalam hubungan
GHRM dan innovation. Sabiu et al (2019) dalam penelitiannya menyebutkan bahwa IWB yang
tercermin pada diri karyawan akan memudahkan mereka untuk memenuhi target pencapaian
perusahaan. Respon IWB muncul karena adanya rasa balas jasa terhadap terhadap praktik
manajemen sumber daya manusia yang telah didapatkan. Studi lainnya, oleh Rahman &
Siswowiyanto (2018) menemukan fakta menarik tentang peran knowledge inertia yang
menurunkan kemampuan belajar dan inovasi IKM Kopi. Hal ini terjadi karena ada
kecenderungan pelaku IKM kopi mempertahankan pengetahuan dan pengalaman di masa lalu.
Ini menyiratkan bahwa individu cenderung berpikir bahwa mereka memiliki pengetahuan dan
pengalaman yang cukup untuk menyelesaikan setiap masalah yang dihadapi sehingga menurut
mereka tidak perlu menambah pengetahuan dan mempelajari sesuatu yang baru. Studi ini
secara garis besar mencoba menemukan hubungan komprehensif antara Green Human
Resource Management (GHRM), Innovative Work Behavior (IWB) terhadap process innovation,
dengan moderator knowledge inertia.

METODE PENELITIAN

Penelitian menggunakan pendekatan rancangan penelitian survey, yaitu suatu pendekatan
penelitian dalam upaya untuk memperoleh fakta-fakta mengenai fenomena-fenomena yang
terkait dengan masalah-masalah yang menjadi obyek pengamatan dengan menggunakan
sampel dan kuesioner sebagai alat pengumpul data (Singarimbun, 2015). Selanjutnya
dikemukakan, bahwa bila penelitian ini dilihat dari tujuannya, maka penelitian ini termasuk
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penelitian penjelasan (causal explanation) adalah suatu penelitian yang bertujuan menjelaskan
keterkaitan hubungan antar variabel yang satu dengan variabel yang lainnya. Metode penelitian
penjelasan ini juga bertujuan membuat deskripsi dalam uraiannya yang bertujuan untuk
menghasilkan konstruk atas suatu fenomena sosial berdasarkan model-model hubungan yang
diturunkan dari kajian teoritik. Dengan metode ini, proses pengujian hipotesis yang sudah
dilakukan harus diteruskan dengan pengujian model penelitian. Penelitian dibagikan dalam
bentuk google form terhadap Industri Kecil Menengah Kopi yang ada di Provinsi Bali. Analisis
jalur digunakan dalam persamaan Structural Equation Modeling (SEM) dengan bantuan
SmartPLS. Responden dalam penelitian ini adalah 284 Industri Kecil Menengah kopi yang
secara geografis berada di Provinsi Bali dengan perhitungan sebagai berikut (lihat Tabel 1a dan
Tabel 1b):
Tabel 1a. Rincian Penentuan Populasi

Populasi Populasi Skala
No Kabupaten Skala Usaha Usaha
Kecil menengah
1 Buleleng 135 95
2 Tabanan 105 67
3 Bangli 120 48
Total 570

Tabel 1b. Rincian Penentuan Sampel Responden

Sampel Sampel
No Kabupaten Skala Usaha Skala Usaha
Kecil menengah
1 Buleleng 57 49
2 Tabanan 51 40
3 Bangli 55 32
Total 284

Green human resources management menggunakan 4 dimensi pengukuran (skala likert 5
poin), yaitu siklus hidup karyawan, penghargaan, pendidikan dan pelatihan, dan pemberdayaan
karyawan. Item pertanyaan antara lain: perusahaan saya menetapkan tujuan hijau untuk
karyawannya, perusahaan saya mempertimbangkan untuk mengalokasikan penghargaan dan
kompensasi untuk implementasi manajemen hijau, perusahaan saya memberikan pelatihan
hijau kepada karyawan untuk mengembangkan pengetahuan dan keterampilan yang
diperlukan, dan perusahaan saya mendukung kontribusi karyawan untuk manajemen.

Innovative work behaviour menggunakan 4 dimensi pengukuran (skala likert 5 poin), yaitu
eksplorasi ide, pembangkitan ide, memenangkan ide, dan implementasi ide. Item pertanyaan
antara lain: Saya mencari cara untuk meningkatkan produk, layanan, atau proses saat ini atau
mencoba memikirkannya dengan cara alternatif, saya melakukan perbaikan dalam proses kerja
saat ini untuk menciptakan solusi terhadap permasalahan, saya mencari dukungan dan
membangun koalisi dengan mengekspresikan antusiasme dan keyakinan tentang keberhasilan
inovasi, gigih, dan melibatkan orang yang tepat, dan saya menjadikan inovasi sebagai bagian
dari proses kerja reguler, mengembangkan produk atau proses kerja baru, dan menguji atau
memodifikasinya.
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Innovation diukur dengan 4 dimensi pengukuran (skala likert 5 poin), yaitu proposisi nilai,
aset dan kapabilitas, arsitektur pendapatan dan biaya, serta pelaku dalam jaringan bisnis. Item
pertanyaan antara lain: perusahaan saya telah membedakan dirinya dari pesaingnya dan
memprioritaskan preferensi konsumen, perusahaan saya memprioritaskan lingkungan, orang,
keterampilan, teknologi, logistik atau lini produk yang ada yang berkontribusi kepada konsumen,
perusahaan saya menerapkan aliran keuntungan organisasi sebagai strategi penetapan harga
perusahaan, dan perusahaan saya bermitra dengan pihak lain untuk meningkatkan proporsi
nilai bisnis.

Knowledge inertia didefinisikan sebagai mekanisme pemecahan masalah rutin oleh individu
yang lebih suka menggunakan intuisi, persepsi terus menerus tentang masalah dan
pengalaman sebelumnya sebagai dasar untuk memecahkan masalah, tanpa ada upaya untuk
menambah sumber pengetahuan sebagai sumber tambahan untuk memecahkan masalah.
Artinya, individu secara terus menerus dibiasakan untuk memecahkan masalah atau
menghadapi sesuatu yang terjadi berkali-kali dengan metode yang sama (Rahman &
Siswowiyanto, 2018). knowledge inertia memiliki 3 dimensi, yaitu a) learning inertia, b)
experience inertia, dan c) procedural inertia.

Penelitian oleh Elidemir et al (2020) mengungkapkan tentang peran GHRM dalam
mendukung inovasi 323 karyawan di hotel bintang 4 dan 5. Penelitian Elidemir et al (2020)
menjelaskan secara komprehensif peran GHRM dalam menghasilkan produk dan jasa hotel
yang unik. Hasil temuan tersebut didukung oleh studi Hsi-an et al (2021) yang menekankan
perang penting sumber daya yang tidak mudah diimitasi untuk menghasilkan inovasi. Sumber
daya yang mudah diimitasi seperti sumber daya alam, mesin, teknologi dan lainnya.
Berdasarkan beberapa penelitian di atas, dapat disimpulkan bahwa sumber daya manusia
berperan sebagai sumber daya yang sulit diimitasi dan mampu menciptakan inovasi
bekelanjutan pada organisasi.

GHRM memiliki dampak positif pada inovasi produk. Dalam sebuah studi terhadap UMKM,
(Riana et al, 2020) menyoroti pentingnya pelatihan dan pengembangan keterampilan yang
dikombinasikan dengan pelatihan eksplorasi dalam mendukung inovasi. Hasil serupa
ditunjukkan oleh studi (Jermsittiparsert et al, 2019) tentang peran praktik sumber daya manusia
yang mendukung inovasi produk di UMKM hijau. De Winne & Sels (2010) mempelajari dampak
HRM pada inovasi di 637 perusahaan di Belgia. Studi tersebut menemukan bahwa praktik HRM
merupakan penentu penting inovasi dalam start-up dan akan lebih bermanfaat di start-up
dengan modal yang rendah. Chen & Huang (2008) menemukan bahwa praktik strategis
kepegawaian, partisipasi dan kompensasi berhubungan positif dengan kapasitas manajemen
pengetahuan. Hubungan tersebut pada gilirannya memberikan dampak pada terciptanya
inovasi proses. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat peranan yang signifikan dari kompensasi
dalam mewujudkan inovasi proses.

H1. Green Human Resource Management (GHRM) berhubungan positif terhadap inovasi

Hubungan antara praktik HRM dan IWB dapat terlihat dari beberapa model penentu IWB yang
diusulkan dalam literatur mencakup satu atau dua praktik HRM (Sanz-Valle & Jiménez, 2018).
Salah satu studi yang menggunakan satu praktik HRM terhadap IWB (Battistelli et al, 2014; De
Spiegelaere et al, 2014) telah memberikan bukti bahwa ada hubungan positif antara IWB dan
beberapa praktik HRM. Hubungan tersebut antara lain terlihat dalam adanya otonomi pekerjaan
(Battistelli et al, 2014; De Spiegelaere et al, 2014), partisipasi karyawan dalam pengambilan
keputusan (De Spiegelaere et al, 2014), memberikan umpan balik kepada karyawan tentang
kinerjanya (Battistelli et al, 2014).

275



Jurnal Bisnis & Kewirausahaan
Volume 18 Issue 3, 2022

Semua studi di atas dikembangkan dari perspektif individu, yaitu, unit analisis karyawan untuk
mengukur persepsinya tentang praktik HRM yang diadopsi oleh perusahaan dan mengukur IWB
karyawan. Dalam beberapa tahun terakhir, ada kemajuan dalam studi hubungan antara HRM
dan IWB. Studi terbaru menyoroti bahwa praktik HRM adalah mekanisme utama di mana
perusahaan dapat mendorong IWB dan memeriksa, dari perspektif empiris, efek sistem HRM
pada IWB (Sanz-Valle & Jiménez, 2018). Beberapa di antaranya dikembangkan di tingkat
individu (Fu et al., 2015) dan lainnya di tingkat organisasi (Fu et al., 2015; Prieto & Perez-
Santana, 2014). Studi tersebut menunjukkan kesepakatan mengenai praktik HRM mana yang
dapat mendorong IWB. Lebih lanjut, sebagian besar dari studi tersebut mempertahankan
bahwa teori pertukaran sosial adalah kerangka kerja yang menjelaskan mengapa GHRM
memiliki efek positif pada IWB (Sanz-Valle & Jiménez, 2018).

Adopsi GHRM dirasakan oleh karyawan sebagai sinyal komitmen organisasi kepada karyawan,
dan, bahwa dalam situasi ini karyawan akan merespons secara timbal balik, yaitu meningkatkan
komitmen diri mereka sendiri terhadap organisasi. Komitmen tersebut akan mengarahkan
karyawan untuk melakukan upaya untuk meningkatkan kinerjanya, termasuk pengembangan
perilaku inovatif. Temuan dari studi ini, secara umum, memberikan dukungan kepada gagasan
bahwa GHRM berhubungan positif dengan IWB.

H2. Green Human Resource Management (GHRM) berhubungan positif terhadap innovative
work behaviour

Innovative Work Behaviour (IWB) dianggap sebagai konsep multidimensi yang menunjukkan
perilaku karyawan yang berbeda. Perilaku yang dimaksud antara lain identifikasi masalah atau
peluang, generasi ide untuk memecahkan masalah atau untuk memanfaatkan peluang, evaluasi
ide-ide, promosi, pencarian pendukung dan mendanai pelaksanaan gagasan yang dibutuhkan,
serta pengembangan rencana pelaksanaan. Beberapa ahli telah mengaitkan IWB dengan
konsep pembelajaran. Escriba-Carda et al (2017) menunjukkan bahwa IWB membutuhkan
organisasi yang mendukung proses pembelajaran untuk mendorong pengetahuan, eksperimen,
kolaborasi antar karyawan, dan lain lain. Pembelajaran dalam hal ini berkaitan dengan
kemampuan untuk mengidentifikasi, mengevaluasi dan menggabungkan pengetahuan baru dan
kompetensi baru ke dalam perusahaan. Sejalan dengan itu, orientasi belajar dianggap
berhubungan positif dengan kreativitas karyawan (Giustiniano et al, 2016). Namun, IWB tidak
hanya mencakup perilaku karyawan yang terkait dengan pembelajaran eksploratif dan generasi
ide, tetapi juga mencakup perilaku yang terkait dengan tahap lain dari proses inovasi.

Escriba-Carda et al (2017) mendefinisikan IWB sebagai “kemampuan individu untuk
menghasilkan ide dan sudut pandang baru, yang kemudian ditransformasikan menjadi inovasi”.
Seperti yang telah disebutkan sebelumnya, asumsi dari beberapa studi tentang hubungan
antara praktik HRM dan inovasi adalah bahwa IWB berperan sebagai mediator (Fu et al, 2015;
Sanz-Valle & Jiménez, 2018). Namun, penelitian tentang efek mediasi itu sangat langka. Studi
ini mengkajinya berdasarkan tinjauan penelitian sebelumnya tentang, di satu sisi, hubungan
antara IWB dan inovasi produk dan proses, di sisi lain, hubungan antara praktik HRM organisasi
dan IWB.

H3. Innovative work behaviour berhubungan positif terhadap inovasi

GHRM berdasarkan pada kesadaran hijau, kompetensi, pengetahuan, dan standar untuk
mengukur kinerja keberlanjutan hijau karyawan dalam memenuhi target hijau Sanz-Valle &
Jiménez, 2018). Singkatnya, GHRM memberikan program ramah lingkungan yang menghargai
biaya yang lebih rendah dan efisiensi hijau untuk mendorong organisasi memadatkan dan
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melestarikan sumber daya. Bentuk implementasinya, seperti job sharing, telekonferensi,
wawancara virtual, daur ulang, pelatihan online, dan penciptaan ruang kantor hemat energi.
Menurut (Jermsittiparsert et al, 2019) itu adalah mekanisme yang kuat untuk mempromosikan
perilaku pro-lingkungan di tempat kerja. GHRM secara signifikan meningkatkan kesadaran
lingkungan karyawan, sikap, dan perilaku kerja inovatif hijau. Menurut penelitian terbaru, tingkat
inovasi model bisnis menentukan kelangsungan hidup perusahaan Elidemir et al(2020). Namun,
mengubah model bisnis dikatakan sulit karena memerlukan pendekatan sistemik dan holistik
yang memperhitungkan hubungan antar elemen model bisnis inti. Seperti yang dinyatakan
sebelumnya, mengubah satu elemen tidak hanya memengaruhi elemen lain tetapi juga
interaksinya. Sumber daya dan kompetensi perusahaan, serta proposisi nilai dan sistem
organisasinya, terus berinteraksi, dan ini berdampak pada kinerja bisnis Sabiu et al (2019).
Inovasi model bisnis dapat diciptakan dengan menghubungkan aktivitas dengan cara baru yang
menambah nilai. Oleh karena itu, kami mengusulkan hipotesis berikut:

H4. Innovative work behaviour memediasi secara parsial hubungan antara GHRM dan inovasi

Temuan penelitian Siswowiyanto (2018) menunjukkan bahwa knowledge inertia dalam anggota
koperasi tidak signifikan mempengaruhi inovasi produksi kopi selama periode pra panen. Ini
menyiratkan bahwa pengalaman masa lalu banyak berperan dalam menghadapi masalah saat
ini dan masa depan. Pola pikir yang kuat dan kokoh yang didasarkan pada pengalaman masa
lalu telah membuat individu cenderung untuk bertahan dan bertahan dengan masa lalunya
meskipun ada alternatif untuk memecahkan masalah yang bersumber dari pengetahuan baru.
Pola pikir yang kuat dan kokoh juga akan berdampak pada individu. Individu akan
mempertahankan setiap hal prosedural dari masa lalu dan hal ini akan menghambat inovasi.

Studi dari Xie et al (2015) yang menyebutkan bahwa semakin kuat knowledge inertia individu,
maka ada kecenderungan kuat untuk melihat ke masa lalu untuk menghadapi masalah saat ini
dan kemungkinan masa depan. Dalam konteks penelitian, situasi ini ditunjukkan oleh salah satu
anggota koperasi yang mengatakan bahwa salah satu masalah utama yang harus dihadapi
terkait dengan keengganan anggota lain untuk menerapkan pengetahuan dan pendidikan baru
untuk membudidayakan kopi. Para anggota koperasi mengandalkan hal prosedural lama ketika
membudidayakan kopi karena para anggota koperasi kopi percaya (dan dalam pola pikir
mereka) bahwa itu adalah cara yang terbaik. Ketika kita amati bagaimana anggota koperasi
melakukan kegiatan budidaya, ada bukti bahwa anggota koperasi kopi melakukannya dengan
ceroboh — tanpa memperhatikan prosedur budidaya yang lebih baru dan lebih baik.

H5 Knowledge inertia memperkuat hubungan (positif/negatify Green Human Resource
Management (GHRM) terhadap innovative work behavior

Innovative Work
Behavior (IWB)

Knowledge Inertia

Nj H2 H3

GHRM Inovasi

H1

(x) > V]

277



Jurnal Bisnis & Kewirausahaan
Volume 18 Issue 3, 2022

Gambar 1. Model Kerangka Konsep dan Hipotesis
HASIL DAN PEMBAHASAN

Metode yang digunakan terdiri dari tiga pengukuran, yaitu, composite reability, convergent
validity dan discriminant validity. Loading Factor (LF) menunjukkan korelasi antara setiap item
dan konstruknya. Semakin tinggi korelasi menunjukkan bahwa item pengukuran valid mengukur
konstruk pengukuran. Hasil estimasi model menunjukkan bahwa semua LF setiap item dan
konstruknya berada di atas 0,70 yang menunjukkan bahwa setiap item pengukuran valid dalam
mengukur konstruk yang diukurnya. Model pengukuran untuk setiap konstruk dapat diterima
dimana setiap item pengukuran memiliki LF 0,70 dengan tingkat reliabilitas yang tinggi (CR
0,70) dan validitas konvergen yang baik ditunjukkan oleh AVE 0,50. Setiap item pengukuran
valid dan reliabel mencerminkan pengukuran konstruk. Evaluasi validitas diskriminan diterima
dengan metode HTMT (HTMT < 0,90) (lihat Tabel 2). Setiap item pengukuran fokus mengukur
konstruknya sendiri dan memiliki korelasi yang rendah dengan konstruk lainnya.

Metode validitas konvergen digunakan untuk mengukur validitas indikator. Berdasarkan
(Chin, 1998) nilai yang dianggap cukup untuk /oading factor adalah 0,50 — 0,60. Nilai masing-
masing indikator dalam penelitian ini adalah antara. Dengan demikian, outer loading memenuhi
validitas covergent. Model validitas diskriminan diukur dengan HTMT. Rasio HTMT yang
direkomendasikan harus kurang dari 0,90. Dalam penelitian ini, outer loading masing-masing
indikator berada di antara, yang berarti memenuhi kriteria HTMT.

Langkah kedua adalah menguji validitas diskriminan indikator dengan membandingkan
koefisien akar kuadrat varians yang diekstraksi AVE dari setiap faktor laten dengan koefisien
korelasi antara yang lain dalam model. Nilai AVE yang direkomendasikan adalah di atas 0,50.
Nilai AVE untuk GHRM adalah 0,731, Nilai AVE untuk IWB adalah 0,558. Nilai AVE untuk KI
adalah 0,702. Terakhir, nilai AVE untuk variabel moderasi KI x GHRM adalah 1.000. Hal ini
menunjukkan bahwa indikator-indikator yang mewakili dimensi-dimensi variabel dalam
penelitian ini memiliki validitas diskriminan yang baik. Langkah ketiga menggunakan composite
reliability untuk mengukur nilai antar indikator variabel. Hasilnya reliabel ketika nilai composite
reliability dan Cronbach's alpha > 0,70 (lihat Tabel 3).

Tabel 2. Heterotrait-Monotriat Ratio of Correlations (HTMT)

Konstruk Variabel Inovasi GHRM GIWB Ki KI x GHRM
Inovasi

GHRM 0,75

IWB 0,773 0,808

Ki 0,746 0,853 0,881

Kl x GHRM 0,115 0,051 0,16 0,075

Tabel 3. Construct Reliability and Validity

Average
Konstruk Variabel Cr%g?gh s rho_A Composite Reliability %
(AVE)
Inovasi 0,884 0,893 0,92 0,741
GHRM 0,875 0,881 0,915 0,731
IWB 0,736 0,737 0,835 0,558
Ki 0,788 0,81 0,876 0,702
Kl x GHRM 1 1 1 1
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Langkah selanjutnya adalah menguiji inner model dengan menggunakan tiga pendekatan,
pertama, dengan mengevaluasi kelayakan model dengan mengamati hasil analisis R2; kedua,
dengan menguji model secara holistik menggunakan metode prediktif relevansi dan, terakhir,
dengan menghitung Goodness of Fit (GoF). Perhitungan Q? dan GoF menggunakan koefisien
R-square (R2). R2 menunjukkan kekuatan hubungan/informasi antara variabel eksogen dan
endogen. Nilai R2 sebesar 0,67 diklasifikasikan sebagai model yang kuat, 0,33 sebagai sedang
dan 0,19 sebagai model yang lemah (Chin, 1998).

Seperti terlihat pada tabel 3, nilai R? Inovasi sebesar 0,511 dan IWB sebesar 0,525.
Sedangkan menurut Chin (1998), nilai R?> menunjukkan model sedang, karena lebih besar dari
0,33. Hubungan antar konstruk dijelaskan sedangkan 51,8%, sedangkan sisanya 48.2%
diungkapkan oleh faktor eksternal lainnya.

Tabel 4. R Square

Konstruk Variabel R Square R Square Adjusted
Inovasi 0,511 0,507
IWB 0,525 0,520

Setelah pengujian outer dan inner model selesai dilakukan, langkah penting selanjutnya
adalah pengujian hipotesis yang dilakukan melalui dua tahap, yaitu pengujian pengaruh
langsung dan tidak langsung variabel eksogen dan endogen. Dalam koefisien jalur keluaran,
seperti yang ditunjukkan pada Tabel 4, hubungan langsung antar variabel disajikan dalam
sampel asli.

Koefisien jalur hubungan langsung antara GHRM dan Inovasi adalah 7.241 > 1,96 yang
berarti signifikan, dan hipotesis 1 diterima. Koefisien hubungan GHRM dengan IWB adalah
3.883 > 1,96 yang berarti signifikan; oleh karena itu, hipotesis 2 diterima. Koefisien hubungan
IWB dengan inovasi adalah 5,953 > 1,96 yang berarti signifikan; oleh karena itu, hipotesis 3
diterima. Koefisien hubungan Kl terhadap IWB adalah 5,348 dengan inovasi adalah 5,953 >
1,96 yang berarti signifikan; oleh karena itu > 1,96 yang berarti signifikan. Koefisien moderasi Kl
terhadap IWB adalah 0,833 > 1,96 yang berarti tidak signifikan; oleh karena itu, hipotesis 5
ditolak.

Setelah diperoleh hasil hubungan langsung antar variabel, langkah selanjutnya adalah
menentukan posisi faktor mediasi secara tidak langsung. Dalam model penelitian ini, ada satu
jalur mediasi yang diuji, yaitu IWB. Selanjutnya, metode yang digunakan adalah dengan
memeriksa nilai VAF< 0,20 yang berarti tidak ada mediasi, sedangkan 0,20-0,80 menunjukkan
mediasi parsial dan nilai VAF>0,80 berarti penuh. Dua mediasi diuji dalam penelitian ini,
disimpulkan bahwa perilaku kerja inovatif hijau secara parsial memediasi hubungan antara
manajemen sumber daya manusia hijau dan inovasi dimana nilai VAF sebesar 20,3%,
menunjukkan hipotesis 4 diterima.

Tabel 5. Path Coefficients

Original Sample  Sample Mean Standard Deviation T Statistics P
(8)] (M) (STDEV) (JO/STDEV|) Values
GHRM ->
Inovasi 0,448 0,451 0,062 7,241 0
GHRM -> IWB 0,34 0,334 0,088 3,883 0
IWB -> Inovasi 0,337 0,337 0,057 5,953 0
Kl -> IWB 0,441 0,447 0,083 5,348 0
KIx GHRM - -0,049 -0,055 0,059 0,833 0,405
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Sumber: Data primer yang diolah, 2022
Gambar 2. Hasil Uji Structural Equation Model (SEM)

SIMPULAN

Perusahaan membutuhkan beberapa faktor yang membuat implementasi inovasi menjadi
sukses. Peran manajemen sumber daya manusia hijau dapat menjadi salah satu faktor yang
berkontribusi untuk berhasil memiliki inovasi. Anteseden lain yang mempengaruhi inovasi
perilaku kerja inovasi. Kedua faktor tersebut menghasilkan inovasi yang signifikan dalam 2 cara
yang berbeda. Pertama, manajemen sumber daya manusia hijau mendukung pemrosesan
perusahaan dalam penciptaan inovasi melalui serangkaian praktik sumber daya manusia
berdasarkan kesadaran, kompetensi, pengetahuan, dan standar hijau untuk mengukur kinerja
keberlanjutan karyawan dan memenuhi target hijau. Kedua, peran perilaku kerja inovatif
memediasi hubungan antara manajemen sumber daya manusia hijau dengan inovasi.
Optimalisasi pengelolaan sumber daya manusia hijau dan perilaku kerja inovatif hijau
diharapkan dapat menciptakan dan mendorong penciptaan inovasi. Penelitian selanjutnya
dapat memfokuskan pada peran anteseden knowledge sharing dalam mendukung penciptaan
inovasi. Knowledge sharing direkomendasikan sebagai faktor anteseden inovasi karena dapat
mempercepat proses inovasi dan meminimalisi efek knowledge inertia.
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