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ABSTRAK 

Sektor properti menghadapi tekanan global untuk mengadopsi praktik keberlanjutan yang 

efektif, termasuk melalui penerapan kebijakan Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau. 

Praktik ini bertujuan tidak hanya untuk mendukung keberlanjutan lingkungan tetapi juga 

memperkuat kapitalisasi pengetahuan sebagai elemen penting dalam inovasi dan keunggulan 

kompetitif organisasi. Penelitian ini mengeksplorasi hubungan antara praktik manajemen 

sumber daya manusia hijau, budaya hijau, komitmen hijau, kebahagiaan di tempat kerja, 

ketahanan karyawan, perilaku mencari umpan balik, dan kapitalisasi pengetahuan dalam sektor 

properti. Dengan menggunakan pendekatan teori identitas sosial dan alat pemodelan persamaan 

struktural (SEM), penelitian ini melibatkan 348 responden dari sektor properti di Indonesia. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa praktik Green HRM memiliki pengaruh signifikan 

terhadap pembentukan budaya hijau dan komitmen hijau. Budaya hijau terbukti meningkatkan 

kebahagiaan di tempat kerja, yang pada gilirannya memperkuat ketahanan karyawan dan 

perilaku proaktif seperti mencari umpan balik. Studi ini juga menemukan bahwa perilaku 

mencari umpan balik dan ketahanan karyawan berkontribusi positif terhadap kapitalisasi 

pengetahuan. Temuan ini memberikan wawasan baru tentang bagaimana Green HRM dapat 

dioptimalkan untuk meningkatkan keberlanjutan organisasi sekaligus menciptakan nilai 

kompetitif di sektor properti. 

 

Kata Kunci: Manajemen Sumber Daya Manusia Hijau; Kapitalisasi Pengetahuan; Praktik 

Berkelanjutan; Sektor Properti 

 

 

PENDAHULUAN 

Isu keberlanjutan telah menjadi salah satu prioritas utama di berbagai sektor, termasuk 

properti. Perubahan ini mencerminkan pergeseran mendalam dalam cara perusahaan 

memahami peran keberlanjutan, tidak hanya sebagai tanggung jawab sosial tetapi juga sebagai 

strategi bisnis yang esensial. Tren global menunjukkan minat yang semakin besar terhadap 

bangunan hijau dan praktik ramah lingkungan. Menurut laporan Jones Lang LaSalle, 74% 

perusahaan bersedia membayar lebih untuk menyewa gedung bersertifikasi keberlanjutan, 
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sementara survei di Asia Pasifik mencatat bahwa 90% pengguna real estat komersial 

menargetkan portofolio sepenuhnya hijau pada 2030 (Nurdifa, 2022; Wuri, 2024). Tren ini 

tidak hanya memengaruhi desain dan konstruksi bangunan tetapi juga menciptakan tekanan 

bagi perusahaan untuk mengintegrasikan praktik ramah lingkungan ke dalam operasional 

mereka, termasuk dalam pengelolaan sumber daya manusia. 

Urgensi pemahaman tenaga kerja di sektor properti terhadap konsep dan implementasi 

Green Human Resource Management (Green HRM) menjadi semakin krusial. Sebagai aktor 

utama dalam menjalankan strategi keberlanjutan perusahaan, para pekerja perlu memiliki 

pengetahuan dan kesadaran yang memadai untuk mendukung praktik-praktik berkelanjutan di 

tempat kerja. Pemahaman ini penting karena kapitalisasi pengetahuan di sektor properti sangat 

bergantung pada keterlibatan aktif tenaga kerja dalam mengadopsi, menyebarluaskan, dan 

mengembangkan pengetahuan berbasis praktik hijau. Hal ini semakin relevan mengingat data 

dalam penelitian ini menunjukkan bahwa seluruh responden berasal dari sektor properti, yang 

menjadikan temuan mengenai hubungan antara Green HR dan knowledge capitalization sangat 

kontekstual dan signifikan. 

Permintaan akan properti hijau mencerminkan pergeseran dalam ekspektasi pelanggan 

dan pemangku kepentingan terhadap keberlanjutan. Dalam konteks ini, praktik Green Human 

Resource Management (Green HRM) muncul sebagai strategi kunci untuk menjawab 

kebutuhan tersebut. Green HRM mencakup inisiatif yang dirancang untuk meningkatkan 

kesadaran dan perilaku ramah lingkungan karyawan, seperti pelatihan berbasis keberlanjutan, 

sistem penghargaan hijau, dan kebijakan kerja fleksibel untuk mengurangi jejak karbon 

perusahaan. Dengan mengintegrasikan prinsip-prinsip keberlanjutan dalam manajemen sumber 

daya manusia, perusahaan dapat menciptakan budaya organisasi yang tidak hanya mendukung 

tujuan lingkungan tetapi juga meningkatkan loyalitas, keterlibatan, dan produktivitas 

karyawan. Hal ini membuat Green HRM menjadi elemen strategis dalam menciptakan 

keunggulan kompetitif di pasar yang semakin sadar lingkungan (Syre, 2024) 

Dengan meningkatnya tekanan global terhadap sektor properti untuk mengadopsi 

praktik yang lebih berkelanjutan, kebijakan Sumber Daya Manusia (SDM) hijau telah muncul 

sebagai strategi penting dalam memanfaatkan keberlanjutan untuk knowledge capitalization. 

Perusahaan properti di seluruh dunia, termasuk juga di Indonesia salah satunya adalah 

Sinarmas Land Limited, telah mengintegrasikan prinsip-prinsip ESG (lingkungan, sosial, dan 

tata kelola) dalam operasional mereka, menanamkan pendekatan yang lebih bertanggung jawab 

terhadap pengelolaan sumber daya dan interaksi sosial (Sinarmas Land, 2023). Sinarmas Land, 

misalnya, mengimplementasikan standar tinggi dalam kesehatan, keselamatan, dan kepuasan 

pelanggan yang tidak hanya meningkatkan kualitas layanan tetapi juga memperkuat reputasi 

mereka di industri. Sementara itu pemain property lain besar lainnya, PT Agung Podomoro 

Land Tbk berfokus pada pengembangan proyek yang menyasar konsumen Gen Z, memadukan 

kenyamanan modern dengan praktik keberlanjutan yang sesuai dengan nilai-nilai generasi yang 

lebih muda dan sadar lingkungan (Agung Podomoro Land, 2023). Kebijakan HR hijau di kedua 

perusahaan ini secara efektif menghubungkan praktek berkelanjutan dengan peningkatan 

knowledge capitalization, menunjukkan bahwa integrasi strategis HR hijau dapat menghasilkan 

keuntungan kompetitif yang signifikan di pasar properti global. 
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Tabel 1. Kinerja keberlanjutan PT Sinarmas 

Indikator Kinerja Tahun 2023 

Total emisi GRK (GHG) 1,691,987 ton CO2e 

Pengurangan emisi dari energi terbarukan 16,405.97 ton CO2e 

Energi terbarukan yang digunakan Solar Panel: 2,922 MWh, REC: 13,435 MWh 

Sumber: Sinarmas Sustainability Report 2023 

Tabel 1 menunjukkan bahwa praktik Green HRM, seperti penggunaan energi 

terbarukan dan efisiensi energi, memiliki dampak yang signifikan terhadap berbagai aspek 

keberlanjutan. Pengurangan emisi karbon dari penggunaan energi terbarukan seperti solar 

panel dan Renewable Energy Certificates (REC) tidak hanya mendukung upaya global dalam 

mengurangi jejak karbon, tetapi juga menunjukkan bagaimana perusahaan dapat berkontribusi 

secara aktif dalam mitigasi perubahan iklim. Dampak ini menjadi lebih relevan dalam industri 

properti, di mana penggunaan energi yang besar sering kali menjadi perhatian utama. Selain 

mendukung keberlanjutan lingkungan, langkah-langkah ini juga memperkuat reputasi 

perusahaan di mata pelanggan dan mitra bisnis, menciptakan nilai tambah yang sulit ditandingi 

(Better & Co, 2024). Perusahaan yang berhasil mengintegrasikan praktik Green HRM sering 

kali menjadi pemimpin dalam inovasi dan efisiensi operasional, menunjukkan bahwa 

keberlanjutan bukan hanya tanggung jawab sosial tetapi juga strategi bisnis yang memberikan 

keunggulan kompetitif di pasar global yang semakin sadar lingkungan (Syre, 2024) 

Meskipun implementasi kebijakan HR hijau dalam sektor properti dipuji karena 

kontribusinya terhadap keberlanjutan lingkungan, beberapa masalah serius telah mengemuka 

yang mengancam efektivitas praktik ini dalam knowledge capitalization. Dalam konteks HR 

hijau, perusahaan sering menghadapi kesulitan dalam mengukur dan mengelola output 

pengetahuan yang dihasilkan oleh praktik-praktik ini. Menurut penelitian sebelumnya, satu isu 

utama adalah ketidakcukupan sistem reward yang adil, yang bisa mempengaruhi motivasi 

karyawan untuk berbagi dan mengkapitalisasi pengetahuan secara efektif di lingkungan kerja 

(Kumari & Aggarwal, 2023). Selain itu, dalam penelitian lain menyoroti bahwa meskipun ada 

upaya untuk mengintegrasikan keberlanjutan dalam manajemen sumber daya manusia, masih 

ada kekurangan dalam pemahaman komprehensif tentang bagaimana praktik-praktik Green 

HRM dapat secara langsung memperkuat knowledge capitalization, mengingat bahwa dampak 

langsungnya pada perilaku non-hijau karyawan tidak selalu jelas (Arun Kumar, Nivethitha, & 

Vilvanathan, 2024). Kedua isu ini menunjukkan adanya kesenjangan dalam implementasi 

praktik HR hijau yang dapat menghambat potensi penuh dari knowledge capitalization dalam 

sektor properti. Ini memperkuat gagasan bahwa implementasi praktik Green HRM 

membutuhkan pendekatan yang komprehensif, melibatkan strategi jangka panjang, transisi 

budaya yang mendalam, dan adaptasi terhadap kondisi pasar yang berubah-ubah. 

Dalam penelitian ini Social Identity Theory (SIT) dipilih sebagai dasar teori untuk 

menggambarkan bagaimana kebijakan HR hijau mempengaruhi knowledge capitalization di 

sektor properti. SIT menawarkan kerangka kerja untuk memahami bagaimana identitas sosial 

yang dibentuk melalui praktik-praktik HR yang berkelanjutan dapat memperkuat komitmen 

dan perilaku berkelanjutan di tempat kerja. Teori ini menyatakan bahwa karyawan akan lebih 

termotivasi untuk berpartisipasi dan berbagi pengetahuan jika mereka merasa menjadi bagian 

dari kelompok yang mendukung keberlanjutan (Noor Faezah, Yusliza, Ramayah, Teixeira, & 
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Alkaf, 2024). Hal ini relevan dalam konteks Green HRM, di mana penerapan kebijakan ramah 

lingkungan dan praktik keberlanjutan diharapkan dapat meningkatkan rasa memiliki dan 

kebanggaan karyawan terhadap perusahaan. Dampaknya, hal ini berpotensi memperkuat 

proses kapitalisasi pengetahuan melalui peningkatan kolaborasi dan inovasi. Penelitian ini akan 

mengeksplorasi bagaimana identitas yang dibangun melalui Green HRM dapat memfasilitasi 

pertukaran pengetahuan yang efektif dan inovatif, sejalan dengan tujuan keberlanjutan 

organisasi (Kumari & Aggarwal, 2023). 

Meskipun praktik Green Human Resource Management (Green HRM) telah diterapkan 

luas, pengaruhnya terhadap knowledge capitalization kurang diteliti, khususnya di sektor 

properti. Banyak studi hanya berfokus pada dampak Green HRM terhadap lingkungan, seperti 

pengurangan efek negatif dan peningkatan efisiensi sumber daya, namun jarang yang 

mengkaitkannya dengan manajemen pengetahuan. Seperti pada penelitian sebelumnya, yang 

banyak ditinjau adalah bagaimana praktik Green HRM mempengaruhi hasil kerja karyawan 

pada aspek happiness at work, employee resilience, dan feedback-seeking behavior karyawan 

(Arun Kumar et al., 2024). Di sisi lain, peran Green HRM dalam mengintegrasikan praktik 

ramah lingkungan dalam fungsi HR, tidak secara spesifik membahas kontribusinya terhadap 

knowledge capitalization. Namun, konteks knowledge capitalization dalam hal ini banyak 

merujuk kepada inovasi dan efisiensi operasional (K. Ghozali et al., 2024). Pada sektor industri 

properti, di mana inovasi dan efisiensi operasional sangat penting, memahami hubungan ini 

krusial untuk keberlanjutan dan keunggulan kompetitif. Kesenjangan ini menciptakan peluang 

untuk mengeksplorasi bagaimana kebijakan dan praktik Green HRM dapat dioptimalkan untuk 

mendukung pertumbuhan intelektual dan inovasi (Kumari & Aggarwal, 2023) .  

Penelitian ini bertujuan untuk memperkuat penelitian sebelumnya dengan 

mengeksplorasi bagaimana praktik Green HRM dapat meningkatkan knowledge capitalization 

dalam real estate. Dengan mengintegrasikan praktik Green HRM dalam manajemen sumber 

daya manusia, diharapkan tidak hanya mendukung keberlanjutan lingkungan tetapi juga 

memperkuat kapital intelektual perusahaan. Hal ini menawarkan perspektif baru bahwa praktik 

berkelanjutan dapat memfasilitasi pengelolaan dan diseminasi pengetahuan yang lebih efektif, 

yang pada gilirannya dapat meningkatkan inovasi dan efisiensi operasional (Kumari & 

Aggarwal, 2023). Oleh karena itu, penelitian ini tidak hanya akan memperkaya literatur yang 

ada dengan mengeksplorasi dimensi baru dari aplikasi Green HRM, tetapi juga memberikan 

rekomendasi praktis bagi pemangku kepentingan di industri real estate untuk merancang dan 

menerapkan strategi Green HRM yang lebih komprehensif. Keberhasilan dalam hal ini 

diharapkan dapat mendukung tujuan keberlanjutan serta meningkatkan daya saing global 

perusahaan dalam pasar yang semakin memperhatikan keberlanjutan lingkungan. 

Dalam konteks global yang terus berubah, di mana prinsip-prinsip keberlanjutan 

semakin mendapatkan perhatian, praktik Human Resource Management Hijau (Green HRM) 

memperlihatkan potensi signifikan untuk mengubah lingkungan kerja serta perilaku dan sikap 

karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk memahami dan menguji lebih dalam bagaimana 

praktik Green HRM dapat mempengaruhi knowledge capitalization dalam sektor properti. 

Melalui kajian ini, akan dijelajahi berbagai aspek dari Green HRM, termasuk dampaknya 

terhadap green culture dan green commitment, serta bagaimana hal-hal tersebut dapat 

mempengaruhi knowledge capitalization. 
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KAJIAN LITERATUR 

Green HRM Practices dan Green Culture 

Studi yang dilakukan oleh Jianfeng Meng, menerangkan bahwa Green Human 

Resource Management (Green HRM) adalah strategi kunci dalam manajemen sumber daya 

manusia yang mengintegrasikan praktik keberlanjutan untuk mendukung operasi organisasi 

yang lebih hijau (Meng, Murad, Li, Bakhtawar, & Ashraf, 2023). Praktik-praktik ini, termasuk 

pelatihan keberlanjutan dan insentif berbasis kinerja lingkungan, tidak hanya meningkatkan 

kesadaran lingkungan tetapi juga membantu membangun green culture di dalam organisasi. 

Green culture yang dikembangkan melalui praktik Green HRM mendorong karyawan untuk 

mengadopsi perilaku pro-lingkungan yang sejalan dengan nilai-nilai keberlanjutan. 

Menggunakan kerangka Teori Identitas Sosial, kita bisa melihat bahwa Green HRM 

mendukung pembentukan identitas hijau di tempat kerja, di mana karyawan menginternalisasi 

nilai-nilai keberlanjutan sebagai bagian dari identitas sosial mereka. Hal ini diperkuat oleh 

penelitian Juhari Noor Faezah, yang menunjukkan bahwa dukungan manajemen dalam 

penerapan Green HRM memperkuat green commitment karyawan (Noor Faezah et al., 2024). 

Identitas hijau yang kuat ini mempengaruhi perilaku harian karyawan, menjadikan 

keberlanjutan sebagai norma dalam organisasi. Dengan demikian, penerapan efektif Green 

HRM terbukti dapat memperkuat green culture dalam organisasi, yang tidak hanya 

memperbaiki citra organisasi tetapi juga meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja karyawan. 

Organisasi yang berhasil membangun green culture cenderung tidak hanya memenuhi tetapi 

juga melebihi standar keberlanjutan yang diharapkan, sehingga mempertahankan keunggulan 

kompetitif mereka. Melalui analisis ini, usulan hipotesisnya sebagai berikut:  

H1: Green HRM Practices secara positif mempengaruhi Green Culture 

Green HRM Practices dan Green Commitment 

Menurut penelitian Jianfeng Meng, praktik Green Human Resource Management 

(Green HRM) tidak hanya meningkatkan kesadaran lingkungan tetapi juga berperan penting 

dalam meningkatkan green commitment karyawan terhadap tujuan keberlanjutan organisasi 

(Meng et al., 2023). Sementara itu penelitian yang dilakukan Khan menunjukkan bahwa green 

commitment ini bertindak sebagai mediator dalam hubungan antara Green HRM dan perilaku 

hijau karyawan, menegaskan pentingnya mengembangkan kemampuan, sikap, dan perilaku 

lingkungan karyawan melalui Green HRM (Khan, Shams, Khan, Akbar, & Niazi, 2022). Ini 

mencakup pelatihan keberlanjutan, kebijakan kerja yang ramah lingkungan, dan program 

insentif berbasis kinerja lingkungan yang dirancang untuk mengintegrasikan keberlanjutan ke 

dalam nilai-nilai dasar karyawan. Teori Identitas Sosial menjelaskan bagaimana green 

commitment menjadi bagian dari identitas sosial karyawan, mempengaruhi perilaku sehari-hari 

mereka dalam mendukung keberlanjutan organisasi. 

Penerapan Green HRM yang efektif telah terbukti tidak hanya meningkatkan 

keberlanjutan lingkungan tetapi juga memperkuat keterlibatan dan komitmen karyawan 

terhadap inisiatif hijau. Wang dan Qi menemukan bahwa pengalaman internasional direksi 

wanita dapat meningkatkan green commitment dalam perusahaan, menunjukkan pentingnya 

kepemimpinan yang berpengalaman dalam mempromosikan tanggung jawab lingkungan 

(Wang, Qi, & Nie, 2023). Ini, pada gilirannya, meningkatkan loyalitas karyawan dan 
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mengurangi tingkat turnover, karena karyawan merasa lebih terhubung dengan nilai dan tujuan 

organisasi. Green commitment yang kuat juga mempengaruhi perilaku karyawan lainnya, 

mendorong mereka untuk mengambil lebih banyak inisiatif dalam kegiatan keberlanjutan yang 

menguntungkan organisasi dan masyarakat luas. Oleh karena itu, usulan hipotesisnya sebagai 

berikut: 

H2: Green HRM Practices secara positif mempengaruhi Green Commitment 

Green Culture dan Happiness at Work 

Sebuah green culture dalam organisasi tidak hanya mendukung praktik keberlanjutan 

tetapi juga berperan penting dalam menciptakan suasana kerja yang harmonis dan 

menyenangkan bagi karyawan (Fang, Shi, Gao, & Li, 2022). Green culture, yang mencakup 

nilai-nilai pro-lingkungan, partisipasi kolektif, dan pemberdayaan karyawan, memperkuat 

hubungan antara keberlanjutan organisasi dan kesejahteraan individu.  

Identitas sosial yang positif ini memengaruhi perilaku dan sikap sehari-hari karyawan 

dalam mendukung keberlanjutan, sekaligus memperkuat hubungan emosional mereka dengan 

tempat kerja. Penerapan green culture secara konsisten menunjukkan pengaruh positif pada 

kebahagiaan karyawan melalui peningkatan interaksi sosial, pencapaian tujuan keberlanjutan, 

dan kepuasan terhadap nilai organisasi (Fang et al., 2022; Noor Faezah et al., 2024). Oleh 

karena itu, hipotesis berikut diajukan: 

H3A: Green culture secara positif memengaruhi Happiness at work. 

Green Commitment dan Happiness at Work 

Green commitment dalam organisasi memainkan peran penting dalam meningkatkan 

keterlibatan dan kepuasan karyawan dengan pekerjaan mereka (Noor Faezah et al., 2024). 

Green commitment mencerminkan dedikasi psikologis karyawan untuk mendukung tujuan 

keberlanjutan organisasi melalui partisipasi aktif dalam inisiatif lingkungan dan perilaku kerja 

yang ramah lingkungan. Studi lain menemukan bahwa karyawan dengan tingkat green 

commitment yang tinggi cenderung merasa lebih terhubung dengan tujuan organisasi dan 

mendapatkan kebahagiaan dari keterlibatan mereka dalam upaya keberlanjutan (Fang et al., 

2022). Komitmen ini tidak hanya memperkuat rasa memiliki tetapi juga mendorong karyawan 

untuk secara aktif terlibat dalam tujuan organisasi, yang berkontribusi pada kepuasan kerja 

mereka. Green commitment secara konsisten menunjukkan pengaruh positif terhadap 

kebahagiaan karyawan melalui penciptaan lingkungan kerja yang mendukung, peluang 

partisipasi dalam inisiatif hijau, dan pencapaian tujuan yang bermakna (Fang et al., 2022; Noor 

Faezah et al., 2024). Oleh karena itu, hipotesis berikut diajukan: 

H3B: Green commitment secara positif memengaruhi Happiness at work. 

Happiness at Work dan Employee Resilience 

Happiness at work memiliki peran penting dalam membangun employee resilience, 

seperti yang dinyatakan oleh Singh dan Banerji. Mereka menemukan bahwa happiness at work 

meningkatkan perilaku kewarganegaraan organisasi, yang secara tidak langsung menunjukkan 

peningkatan ketahanan organisasi (Singh & Banerji, 2022). Menurut Fu Liang dan Linlin Cao, 
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employee resilience terhubung erat dengan mekanisme coping yang mereka gunakan, yang 

diperkuat oleh happiness at work. Ketika karyawan merasa bahagia, mereka lebih cenderung 

memiliki tingkat ketahanan yang lebih tinggi karena mereka memiliki sikap yang lebih positif 

dan metode coping yang lebih efektif, yang memungkinkan mereka untuk memanfaatkan 

tantangan sebagai peluang untuk pertumbuhan dan pembelajaran (Liang & Cao, 2021). Oleh 

karena itu, happiness at work tidak hanya berkontribusi pada kesejahteraan pribadi tetapi juga 

pada kemampuan karyawan untuk berkontribusi secara produktif kepada organisasi. Interaksi 

antara happiness at work dan employee resilience menunjukkan bahwa peningkatan salah satu 

dapat memperkuat yang lain. Berdasarkan analisis ini dan dukungan dari Teori Identitas Sosial, 

usulan hipotesisnya sebagai berikut: 

H4: Happiness at Work secara positif mempengaruhi Employee Resilience 

Happiness at Work dan Feedback-Seeking Behavior 

Studi oleh Cheng, Li, dan Cao mengidentifikasi bahwa happiness at work 

meningkatkan feedback-seeking behavior (FSB) yang merupakan bagian integral dari perilaku 

kerja proaktif. Happiness at work menciptakan lingkungan yang mendukung dan inklusif, yang 

memfasilitasi karyawan untuk aktif mencari cara untuk memperbaiki kinerja mereka melalui 

FSB (Cheng, Li, & Cao, 2023). Selanjutnya, Nina Fitriana menemukan bahwa lingkungan kerja 

yang mendukung kebahagiaan tidak hanya meningkatkan kinerja tetapi juga perilaku proaktif 

seperti FSB, yang penting untuk pembelajaran berkelanjutan dan adaptasi kerja. Karyawan 

yang bahagia cenderung menggunakan umpan balik sebagai alat untuk navigasi dan 

pertumbuhan dalam karir mereka, meningkatkan kohesi tim dan efisiensi organisasi secara 

keseluruhan (Fitriana, Hutagalung, Awang, & Zaid, 2022). Keamanan emosional yang datang 

dari happiness at work memungkinkan karyawan untuk lebih terbuka dalam berbagi dan 

menerima pendapat. Ini menambah kapasitas mereka untuk menghadapi tantangan dan 

menggunakan umpan balik sebagai peluang untuk peningkatan pribadi. Oleh karena itu, 

happiness at work dapat dilihat sebagai katalis untuk memperkuat FSB (Arun Kumar et al., 

2024). Berdasarkan analisis ini, usulan hipotesisnya sebagai berikut: 

H5: Happiness at Work secara positif mempengaruhi Feedback-Seeking Behavior 

Employee Resilience dan Knowledge Capitalization 

Employee resilience, seperti yang dijelaskan oleh Okojie, memperkuat kapasitas 

karyawan untuk terlibat dan mengelola perubahan secara efektif dalam organisasi, 

menunjukkan bahwa karyawan yang tangguh lebih mampu memanfaatkan pengetahuan dan 

pengalaman mereka dalam menghadapi tantangan (Okojie, Ismail, Begum, Ferdous Alam, & 

Sadik-Zada, 2023). Penelitian yang dilakukan oleh Khan menyoroti bahwa employee resilience 

memfasilitasi pertukaran pengetahuan yang lebih baik dan lebih efisien, yang vital untuk 

memperkuat kapasitas organisasi dalam berinovasi dan bersaing (Khan et al., 2022). Dari 

perspektif Teori Identitas Sosial, karyawan yang tangguh cenderung menggunakan 

pengetahuan mereka tidak hanya untuk menyelesaikan masalah tetapi juga untuk menciptakan 

nilai baru melalui inovasi yang muncul dari adaptasi dan solusi kreatif. 

Employee resilience dapat diperkuat melalui praktik kepemimpinan yang mendukung, 

yang mendukung knowledge capitalization melalui peningkatan komitmen dan berbagi 
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pengetahuan di tempat kerja (Kumari & Aggarwal, 2023). Proses ini mendukung identitas 

kelompok yang memperkuat keterlibatan dan ketahanan, memastikan bahwa pengetahuan tidak 

hanya dipertahankan tetapi juga diperkaya dan diperluas melalui penggunaan dan aplikasi yang 

berkelanjutan. Oleh karena itu, interaksi antara employee resilience dan knowledge 

capitalization menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya manusia yang tangguh dapat 

secara signifikan memperkuat kapasitas organisasi untuk berinovasi dan bersaing. Berdasarkan 

analisis ini, usulan hipotesisnya sebagai berikut: 

H6A: Employee Resilience secara positif mempengaruhi Knowledge Capitalization 

Feedback-Seeking Behavior dan Knowledge Capitalization 

Manajemen sumber daya manusia yang berorientasi kolaborasi meningkatkan berbagi 

pengetahuan yang mempengaruhi kinerja berorientasi keberlanjutan, menunjukkan bagaimana 

feedback-seeking behavior (FSB) dan knowledge capitalization saling terkait (Muñoz-Pascual, 

Galende, & Curado, 2020). Perilaku hijau dan green commitment memainkan peran mediasi 

penting dalam hubungan antara manajemen sumber daya manusia hijau dan kinerja perusahaan 

yang berkelanjutan (Le & Tham, 2024). Ini menunjukkan bahwa FSB tidak hanya 

memfasilitasi penyesuaian perilaku individu tetapi juga mendukung komitmen berkelanjutan 

dalam organisasi, yang secara langsung mempengaruhi bagaimana pengetahuan dikapitalisasi 

untuk kinerja yang berkelanjutan, konsisten dengan prinsip Teori Identitas Sosial tentang 

pembentukan dan pemeliharaan identitas sosial yang berkelanjutan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Kumar, Nivethitha, dan Vilvanathan menggambarkan 

bagaimana praktik manajemen sumber daya manusia hijau meningkatkan happiness at work, 

yang selanjutnya meningkatkan employee resilience dan feedback-seeking behavior (Arun 

Kumar et al., 2024). Dalam konteks Teori Identitas Sosial, happiness at work dan FSB 

dijelaskan sebagai manifestasi dari keterlibatan karyawan yang lebih tinggi dengan nilai-nilai 

organisasi mereka. Dengan demikian, pengaruh signifikan dari kebahagiaan yang dihasilkan 

dari praktik HR hijau terhadap feedback-seeking behavior dan knowledge capitalization 

menunjukkan bahwa memelihara kesejahteraan karyawan melalui pendekatan berkelanjutan 

tidak hanya mendukung tujuan individu tetapi juga mengoptimalkan fungsi organisasi secara 

keseluruhan. Berdasarkan temuan ini, usulan hipotesisnya sebagai berikut: 

H6B: Feedback-Seeking Behavior secara positif mempengaruhi Knowledge Capitalization 

METODE 

Konteks penelitian ini dilakukan di sektor properti pada industri real estate di 

Indonesia. Populasi penelitian adalah tenaga kerja di sektor properti di Indonesia, dengan total 

348 orang, yang sekaligus seluruhnya dijadikan sampel. Teknik sampling yang digunakan 

adalah purposive sampling dengan kriteria: (1) karyawan aktif di perusahaan sektor properti 

(developer, manajemen properti, real estate agency, konstruksi properti), (2) memiliki minimal 

1 tahun pengalaman kerja, (3) terlibat atau memahami kebijakan/praktik keberlanjutan di 

tempat kerja, dan (4) bersedia mengisi kuesioner. Metode pengambilan sampel menggunakan 

kuesioner terstruktur melalui Google Form. Skala Likert yang digunakan dalam penelitian ini 

terdiri atas 1: Sangat Tidak Setuju, 2: Tidak Setuju, 3: Netral, 4: Setuju, 5: Sangat Setuju.  
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Uji validitas dilakukan menggunkan analisis factor loading dengan nilai minimum 0,35 

berdasarkan jumlah responden (Joseph F Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) dan koefisien 

Cronbach Alpha digunakan. Setiap variabel memenuhi persyaratan koefisien minimum 0,60. 

Selanjutnya, variabel berlanj HRM Practices akan diukur dengan 5 indikator (Arun Kumar et 

al., 2024), green culture akan diukur dengan 4 indikator (Noor Faezah et al., 2024) , green 

commitment akan diukur dengan 3 indikator (Noor Faezah et al., 2024), happiness at work akan 

diukur dengan 9 indikator (Arun Kumar et al., 2024), employee resilience akan diukur dengan 

3 indikator (Arun Kumar et al., 2024), feedback-seeking behavior akan diukur dengan 6 

indikator (Arun Kumar et al., 2024), dan knowledge capitalization akan diukur dengan 8 

indikator (Kumari & Aggarwal, 2023). Data yang terkumpul dianalisis menggunakan 

Structural Equation Model (SEM) dan untuk uji kelayakan model menggunakan goodness of 

fit model yaitu comparisons baseline dan RMSEA. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini dilakukan pada sektor properti di industri real estate di Indonesia dengan 

jumlah responden sebanyak 348 orang. Responden dipilih menggunakan teknik purposive 

sampling berdasarkan kriteria: bekerja di sektor properti, memiliki pengalaman kerja minimal 

satu tahun, dan memahami kebijakan keberlanjutan di tempat kerja. Karakteristik demografis 

responden (Tabel 2) menunjukkan bahwa mayoritas berusia antara 26-30 tahun (49,4%), 

berjenis kelamin laki-laki (60,3%), dengan pendidikan terakhir Sarjana (80,7%), dan sebagian 

besar menempati posisi staf/karyawan (63,2%).  

Tabel 2. Karakteristik Demografi dari Responden 

Demographic Attributes Kategori % 

Usia 

20-25 tahun 15.5% 

26-30 tahun 49.4% 

31-35 tahun 27.6% 

36-40 tahun 5.2% 

Di atas 40 tahun 2.3% 

Jenis Kelamin 
Laki-laki 60.3% 

Perempuan 39.7% 

Pendidikan Terakhir 

Diploma 15.2% 

Sarjana 80.7% 

Pasca Sarjana 4.0% 

Jabatan 

Manajemen Puncak (misal: CEO, CFO, dsb.) 7.2% 

Manajemen Menengah (misal: Manajer, Kepala 

Departemen) 28.4% 

Staf/Karyawan 63.2% 

Lainnya (silakan sebutkan) 1.1% 

Namun, penelitian ini belum mengidentifikasi secara rinci distribusi wilayah domisili 

tempat bekerja responden (misalnya berdasarkan provinsi atau kota besar) maupun kategorisasi 

perusahaan tempat mereka bekerja (seperti developer besar, perusahaan properti menengah, 

perusahaan manajemen properti, atau agensi real estate). Hal ini menjadi keterbatasan 

penelitian karena variabel-variabel tersebut berpotensi mempengaruhi persepsi dan 

implementasi Green HRM di masing-masing wilayah dan tipe perusahaan. Oleh karena itu, 
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penelitian lanjutan disarankan untuk menyertakan dimensi distribusi geografis dan kategorisasi 

perusahaan, agar interpretasi hasil menjadi lebih kaya dan kontekstual. Meskipun demikian, 

secara umum sektor properti di Indonesia memiliki karakteristik dinamis, dengan 

perkembangan pesat di kota-kota besar seperti Jakarta, Surabaya, Bandung, Medan, dan 

Makassar, yang umumnya menjadi pusat aktivitas properti berbasis keberlanjutan. Oleh sebab 

itu, temuan penelitian ini tetap relevan untuk memberikan gambaran mengenai hubungan 

antara Green HRM dan knowledge capitalization di sektor properti nasional. 

Pengujian validitas bertujuan untuk memastikan apakah indikator yang digunakan 

benar-benar mampu mengukur variabel yang dimaksud, atau dengan kata lain, apakah indicator 

tersebut valid (Joe F Hair, Page, & Brunsveld, 2020). Dalam penelitian ini, validitas diuji 

menggunakan factor loading, dimana kriteria validitas suatu indikator bergantung pada ukuran 

sampel penelitian. Dengan sampel sebanyak 348 responden, nilai factor loading yang 

menentukan validitas indikator adalah 0,35. Sementara itu, pengujian reliabilitas dilakukan 

untuk menilai konsistensi jawaban responden dalam mengukur suatu variabel 

(Joe F Hair et al., 2020). Alat statistik yang digunakan untuk menguji reliabilitas adalah 

koefisien Cronbach’s Alpha. Indikator dianggap reliabel jika nilai koefisien Cronbach’s Alpha 

lebih dari 0,60. Dengan demikian, apabila nilai tersebut terpenuhi, seluruh pernyataan dalam 

kuesioner dapat dinyatakan konsisten dan reliabel. 

Tabel 3. Pengujian Validitas dan Reliabilitas Variabel 
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Hasil pengujian kesesuaian model pada Tabel 4 menunjukkan bahwa dari delapan 

kriteria evaluasi yang digunakan, sebagian besar indikator mendukung bahwa model dapat 

dianggap fit. Meskipun nilai Chi-square (p-value = 0,000) menunjukkan poor fit dan GFI 

sebesar 0,866 dinyatakan marginal fit, indikator lainnya seperti RMSEA (0,040), NFI (0,934), 

IFI (0,975), TLI (0,973), CFI (0,975), dan CMIN/DF (1,569) memenuhi kriteria yang telah 

ditentukan untuk menyatakan model fit. Secara keseluruhan, model ini dianggap sesuai untuk 

digunakan dalam pengujian hipotesis, dengan catatan bahwa Chi-square perlu 

dipertimbangkan secara hati-hati karena sensitivitasnya terhadap ukuran sampel yang besar. 

Tabel 4. Indikator Penguijan Kesesuaian Model 

Jenis 

Pengukuran 
Pengukuran 

Keputusan 

Model Fit 

Hasil 

Olahan 
Keputusan 

Absolute fit measures 

Chi-square low Chi Square 1030,561  

p-value Chi-

Square 
≥ 0,05 0,000 Poor Fit 

GFI ≥ 0,90 0,866 Marginal Fit 

RMSEA ≤ 0,10 0,040 Model fit 

NFI ≥ 0,90  0,934 Model fit  

IFI ≥ 0,90  0,975 Model fit  

TLI  ≥ 0,90  0,973 Model fit 

CFI ≥ 0,90  0,975 Model fit 

Parsimonius fit 

meassure 
CMIN/DF 

Antara 1 sampai 

5 
1,569 Model fit 

Sumber: (Joe F Hair et al., 2020) 
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Pengujian kesesuaian model (model fit) merupakan langkah krusial yang harus 

dilakukan sebagai prasyarat utama sebelum melanjutkan ke tahap pengujian hipotesis dalam 

penelitian menggunakan metode Structural Equation Modeling (SEM). Pengujian ini bertujuan 

untuk mengevaluasi sejauh mana model yang dikembangkan sesuai dengan data empiris yang 

dikumpulkan. Dengan kata lain, pengujian kesesuaian model memastikan bahwa hubungan 

antara variabel laten dan variabel indikator yang dirumuskan dalam model teoritis memiliki 

validitas yang memadai untuk dianalisis lebih lanjut. 

 

Gambar 1. Model Fit 

 
Gambar 1 menunjukkan hasil pengujian model fit dalam penelitian ini, yang 

mencerminkan sejauh mana model teoritis dapat menjelaskan data yang ada. Oleh karena itu, 

tahap ini menjadi fondasi penting dalam memastikan validitas dan reliabilitas hasil yang 

diperoleh dari pengujian hipotesis menggunakan SEM. 

 

Tabel 5. Hasil uji hipotesis penelitian 

  Hipotesis  Estimate C.R. P Simpulan  

H1 Green HRM Practices 

Berpengaruh Positif 

terhadap Green Culture 

1,121 19,836 0.000 Hipotesis didukung 

H2 Green HRM Practices 

Berpengaruh Positif 

terhadap Green 

Commitment 

1,082 19,296 0.000 Hipotesis didukung 
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  Hipotesis  Estimate C.R. P Simpulan  

H3a Green Culture 

Berpengaruh Positif 

terhadap Happiness at 

Work 

0,892 11,498 0.000 Hipotesis didukung 

H3b Green Commitment 

Berpengaruh Positif 

terhadap Happiness at 

Work 

0,087 1,236 0.108 Hipotesis tidak 

didukung 

H4 Happiness at Work 

Berpengaruh Positif 

terhadap Employee 

Resilience 

0,981 22,448 0.000 Hipotesis didukung 

H5 Happiness at Work 

Berpengaruh Positif 

terhadap Feedback-

seeking Behavior 

1,027 21,414 0.000 Hipotesis didukung 

H6a Employee Resilience 

Berpengaruh Positif 

terhadap Knowledge 

Capitalization 

0,072 1,759 0.039 Hipotesis didukung 

H6b Feedback-seeking 

Behavior Berpengaruh 

Positif terhadap 

Knowledge 

Capitalization 

0,885 15,481 0.000 Hipotesis didukung 

Sumber: Data diolah 

 

Tabel 5 menunjukan hasil uji hipotesis 1 menunjukkan bahwa green hrm practices 

terbukti berpengaruh positif terhadap green culture. Praktik Green HRM (seperti pelatihan 

keberlanjutan, reward untuk perilaku hijau) membentuk budaya kerja yang peduli lingkungan 

di sektor properti. Tenaga kerja menjadi lebih sadar untuk menerapkan prinsip keberlanjutan, 

misalnya dalam penggunaan material ramah lingkungan, pengelolaan limbah konstruksi, atau 

penerapan energi efisien dalam proyek properti. Budaya hijau ini mendorong perubahan 

mindset dari sekadar menyelesaikan proyek menjadi membangun proyek yang berkelanjutan. 

Penerapan praktik Green HRM yang efektif dapat meningkatkan kesadaran dan komitmen 

karyawan terhadap isu-isu lingkungan, sehingga memperkuat budaya hijau dalam organisasi. 

Hal ini selaras dengan teori identitas sosial, yang menyatakan bahwa kebijakan berorientasi 

keberlanjutan dapat memperkuat rasa memiliki karyawan terhadap organisasi dan mendorong 

terciptanya budaya hijau yang kokoh (Maheshwari, Kaur, & Renwick, 2024). 

Hasil uji hipotesis 2 menunjukkan jika green hrm practices terbukti berpengaruh positif 

terhadap green commitment, yang berarti tenaga kerja tidak hanya memahami, tetapi juga 

berkomitmen untuk berkontribusi secara aktif dalam mencapai target-target keberlanjutan 
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proyek properti. Komitmen ini meningkatkan motivasi karyawan untuk terlibat dalam proyek 

green building dan inovasi berkelanjutan. Penelitian sebelumnya mendukung bahwa praktik 

Green Human Resource Management (GHRM) memiliki dampak signifikan terhadap 

komitmen dan keterlibatan karyawan. Menurut studi (Gomes, Sabino, & Antunes, 2023), 

praktik GHRM meningkatkan komitmen afektif dan keterlibatan kerja karyawan, terutama pada 

individu dengan nilai biosferis yang tinggi. Implementasi praktik GHRM, seperti pelatihan 

hijau dan sistem penghargaan yang menekankan nilai-nilai keberlanjutan, terbukti 

meningkatkan motivasi intrinsik karyawan untuk mendukung tujuan organisasi, serta 

meningkatkan loyalitas dan keterlibatan mereka. 

Hasil uji hipotesis 3a menunjukkan green culture terbukti berpengaruh positif terhadap 

happiness at work. Budaya hijau menciptakan suasana kerja yang inklusif dan kolaboratif, di 

mana karyawan merasa dihargai dan terlibat dalam tujuan keberlanjutan. Kondisi ini sesuai 

dengan teori psikologi positif, yang menyatakan bahwa keterlibatan dalam misi bermakna 

secara sosial meningkatkan kepuasan kerja. Penelitian oleh (Roscoe, Subramanian, Jabbour, & 

Chong, 2019) menunjukkan bahwa praktik manajemen sumber daya manusia yang berorientasi 

lingkungan dapat mendorong pengembangan budaya organisasi hijau, yang pada gilirannya 

meningkatkan kinerja lingkungan perusahaan dan kesejahteraan karyawan. Implementasi 

budaya hijau yang menekankan nilai-nilai keberlanjutan dan keterlibatan sosial sejalan dengan 

teori psikologi positif, di mana partisipasi dalam misi yang bermakna secara sosial dapat 

meningkatkan kepuasan dan kebahagiaan karyawan di tempat kerja. 

Hasil uji hipotesis 3b menunjukkan green commitment tidak terbukti berpengaruh 

positif terhadap happiness at work. Hasil berbeda ditemukan untuk hubungan antara green 

commitment dan happiness at work. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen terhadap 

keberlanjutan saja tidak cukup untuk meningkatkan kebahagiaan kerja tanpa adanya dukungan 

lain, seperti komunikasi internal yang efektif atau insentif material yang memadai. Penelitian 

sebelumnya menunjukkan bahwa komitmen terhadap keberlanjutan (green commitment) saja 

mungkin tidak cukup untuk meningkatkan kebahagiaan di tempat kerja tanpa adanya dukungan 

tambahan, seperti komunikasi internal yang efektif dan insentif material yang memadai. 

(Junaidi, Wahyuningsih, Martiah, & Partayasa, 2024) menemukan bahwa dukungan 

manajemen, budaya organisasi, dan insentif berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan 

karyawan dalam inisiatif lingkungan (green employee involvement). Hal ini menunjukkan 

pentingnya peran manajemen dan insentif dalam mendorong partisipasi karyawan dalam 

program keberlanjutan. Dengan demikian, untuk meningkatkan kebahagiaan karyawan di 

tempat kerja, organisasi perlu memperhatikan faktor-faktor seperti komunikasi internal yang 

efektif, hubungan positif dengan rekan kerja dan atasan, serta pemberian insentif yang 

memadai, selain hanya mengandalkan komitmen terhadap keberlanjutan. 

Hasil uji hipotesis 4 menunjukkan bahwa happiness at work terbukti berpengaruh 

positif terhadap employee resilience. Dampak yang terlihat adalah karyawan yang bahagia 

memiliki stabilitas emosional yang lebih baik, yang memungkinkan mereka untuk mengelola 

tekanan kerja dengan lebih efektif. Kebahagiaan menciptakan dasar yang kuat untuk ketahanan, 

sehingga karyawan tetap produktif dan berkontribusi secara positif dalam situasi yang 

menantang. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kebahagiaan di tempat kerja berperan 

signifikan dalam meningkatkan keterikatan dan kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan 

oleh (Fadhli & Hanifa, 2024) menunjukkan bahwa kenikmatan kerja dan dukungan organisasi 
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yang dirasakan berperan dalam meningkatkan keterlibatan karyawan, yang mengindikasikan 

bahwa kebahagiaan di tempat kerja dapat meningkatkan keterlibatan dan kinerja karyawan. 

Dengan demikian, meningkatkan kebahagiaan di tempat kerja dapat menjadi strategi efektif 

untuk memperkuat keterikatan dan kinerja karyawan, yang pada gilirannya dapat 

meningkatkan ketahanan karyawan dalam menghadapi tantangan di lingkungan kerja. 

Hasil uji hipotesis 5 menunjukkan bahwa happiness at work terbukti berpengaruh 

positif terhadap feedback-seeking behavior. Karyawan yang merasa nyaman dan bahagia 

cenderung lebih proaktif dalam mencari umpan balik untuk meningkatkan kinerja. Teori 

identitas sosial menjelaskan bahwa keterhubungan dengan nilai organisasi mendorong perilaku 

ini, yang pada akhirnya memperkuat budaya pembelajaran dalam organisasi. Penelitian 

sebelumnya menunjukkan bahwa kebahagiaan di tempat kerja berperan signifikan dalam 

meningkatkan perilaku mencari umpan balik (feedback-seeking behavior) karyawan. Menurut 

(Arun Kumar et al., 2024), praktik manajemen sumber daya manusia yang ramah lingkungan 

(green HRM) dapat meningkatkan kebahagiaan di tempat kerja, yang pada gilirannya 

mendorong perilaku mencari umpan balik di kalangan karyawan. Dengan demikian, 

lingkungan kerja yang mendukung dan meningkatkan kebahagiaan karyawan dapat mendorong 

mereka untuk lebih aktif dalam mencari umpan balik, yang pada akhirnya memperkuat budaya 

pembelajaran dalam organisasi. 

Hasil uji hipotesis 6a menunjukkan bahwa employee resilience terbukti berpengaruh 

positif terhadap knowledge capitalization. Ketahanan memungkinkan karyawan untuk 

memanfaatkan pengalaman mereka secara optimal, baik melalui inovasi maupun berbagi 

pengetahuan. Penelitian lain mendukung bahwa ketahanan memperkuat proses pembelajaran 

organisasi, yang menjadi elemen penting dalam menciptakan nilai. Penelitian sebelumnya 

mendukung bahwa employee resilience tidak hanya berperan sebagai modal psikologis, tetapi 

juga sebagai sumber daya strategis yang meningkatkan kemampuan organisasi dalam 

mengelola dan memanfaatkan pengetahuan secara efektif. Resiliensi memungkinkan karyawan 

untuk beradaptasi dengan perubahan, mengatasi tekanan kerja, dan memanfaatkan elemen 

manajemen pengetahuan, seperti akuisisi, aplikasi, dan transfer pengetahuan, yang secara 

langsung berkontribusi pada kapitalisasi pengetahuan (Lehyani, Zouari, Ghorbel, Tollenaere, 

& Sá, 2023). Dengan demikian, employee resilience berperan sebagai katalis utama dalam 

kapitalisasi pengetahuan, memungkinkan karyawan untuk memanfaatkan pengalaman, 

mengembangkan inovasi, dan berbagi pengetahuan secara efektif. 

Hasil uji hipotesis 6b menunjukkan bahwa feedback-seeking behavior berpengaruh 

positif terhadap knowledge capitalization. Aktivitas mencari feedback secara aktif 

memperlancar pertukaran informasi di dalam proyek-proyek properti. Misalnya, karyawan 

yang secara rutin meminta umpan balik tentang teknik instalasi solar panel atau metode green 

construction akan memperkaya pengetahuan tim, mempercepat inovasi, dan mengurangi risiko 

kegagalan proyek. Feedback-seeking behavior menciptakan budaya kerja kolaboratif di mana 

pembelajaran menjadi berkelanjutan, memperkuat knowledge capitalization perusahaan 

properti. Penelitian sebelumnya mendukung bahwa feedback-seeking behavior tidak hanya 

memperbaiki proses kerja, tetapi juga mendorong kolaborasi yang lebih erat di antara 

karyawan, yang menjadi katalis bagi inovasi dan kapitalisasi pengetahuan. Perilaku ini 

memungkinkan individu untuk berbagi informasi yang relevan dan strategis, sehingga 

memperkuat modal pengetahuan organisasi secara keseluruhan. Selain itu, pencarian umpan 
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balik membantu membangun kepercayaan antar karyawan, yang berfungsi sebagai landasan 

untuk menciptakan budaya berbagi pengetahuan yang mendukung efektivitas pengelolaan 

pengetahuan (Meng et al., 2023). Dengan demikian, Feedback-seeking behavior berperan 

sebagai pendorong utama dalam kapitalisasi pengetahuan, dengan memperkuat pertukaran 

informasi yang efektif, membangun kepercayaan antar karyawan, dan menciptakan peluang 

untuk pengelolaan serta penerapan pengetahuan yang lebih baik. Perilaku ini mendukung 

inovasi dan pengembangan modal pengetahuan organisasi secara strategis, sehingga 

meningkatkan daya saing organisasi secara keseluruhan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa praktik Green HRM memainkan peran penting 

dalam membangun green culture yang mendukung keberlanjutan dan kesejahteraan karyawan. 

Dengan melibatkan 348 responden, penelitian ini menemukan bahwa Green HRM Practices 

terbukti efektif dalam mendorong adopsi nilai-nilai keberlanjutan di tempat kerja dan 

memperkuat komitmen karyawan terhadap inisiatif hijau. Green culture yang terbentuk dari 

praktik ini juga meningkatkan happiness at work, yang pada gilirannya mendorong perilaku 

proaktif seperti mencari umpan balik dan meningkatkan employee resilience. Meskipun green 

commitment belum menunjukkan hubungan langsung yang signifikan dengan happiness at 

work, penelitian ini menyoroti pentingnya dukungan budaya organisasi dalam memperkuat 

hubungan tersebut. Employee resilience dan feedback-seeking behavior juga terbukti memiliki 

kontribusi positif terhadap knowledge capitalization, memastikan bahwa organisasi dapat terus 

berinovasi dan berkembang di tengah tantangan. 

Temuan ini selaras dengan Social Identity Theory, yang menjelaskan bagaimana 

individu mengembangkan identitas mereka melalui keanggotaan dalam kelompok tertentu. 

Dalam konteks ini, green culture yang didukung oleh praktik Green HRM membantu karyawan 

menginternalisasi nilai-nilai keberlanjutan sebagai bagian dari identitas sosial mereka. 

Penelitian oleh (Ashforth & Mael, 1989) menyatakan bahwa identifikasi sosial dapat 

meningkatkan keterlibatan karyawan dan memperkuat motivasi mereka untuk mendukung 

tujuan kelompok. Proses ini mendorong karyawan untuk berpartisipasi aktif dalam inisiatif 

hijau dan mendukung tujuan organisasi, karena mereka merasa menjadi bagian dari komunitas 

yang peduli pada keberlanjutan. Identifikasi ini memperkuat kebanggaan dan keterikatan 

emosional karyawan, yang meningkatkan motivasi dan produktivitas mereka. Dengan 

membangun identitas sosial melalui budaya hijau, organisasi tidak hanya mendukung 

keberlanjutan jangka panjang tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang harmonis, 

inovatif, dan kompetitif. Hal ini menunjukkan bagaimana praktik Green HRM berkontribusi 

pada kesejahteraan dan daya saing organisasi. 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini membuktikan bahwa penerapan Green HRM Practices di sektor properti 

secara nyata membentuk budaya kerja yang berorientasi keberlanjutan dan memperkuat 

komitmen tenaga kerja terhadap praktik hijau. Budaya ini membuat tenaga kerja lebih sadar 

terhadap pentingnya efisiensi energi, penggunaan material ramah lingkungan, serta inovasi 

dalam proyek-proyek properti berkelanjutan. Kebahagiaan di tempat kerja yang dipupuk 

melalui budaya hijau terbukti meningkatkan ketahanan karyawan dan mendorong perilaku aktif 

dalam mencari umpan balik, sehingga mempercepat pertukaran informasi, memperkaya 

pengetahuan proyek, dan memperkuat inovasi di industri properti. 
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Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Green HRM tidak hanya 

berdampak pada peningkatan nilai lingkungan perusahaan, tetapi juga meningkatkan daya 

saing melalui penguatan kapitalisasi pengetahuan. Implementasi Green HRM di sektor properti 

membantu perusahaan beradaptasi dengan tuntutan pasar global yang semakin mengutamakan 

keberlanjutan, membangun tenaga kerja yang lebih resilien, kolaboratif, serta mempercepat 

pertumbuhan inovasi berbasis praktik hijau. 
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