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	Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh Green Talent Management (GTM) yang terdiri dari Green Soft TM dan Green Hard TM terhadap perilaku kerja inovatif dimediasi pemberdayaan psikologis. Penelitian ini menggunakan 150 sample yang diambil dari karyawan PT Hindoli Mill Sungai Lilin (A cargil Company). Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode Structural Equation Model (SEM) yaitu Partial Least Square (PLS) dengan software SamrtPLS 4.0. Hasil yang didapatkan pada penelitian ini menunjukkan bahwa: (1) Green Soft TM tidak berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif, (2) Green Hard TM berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif, (3) Pemberdayaan psikologis berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif, (4) Green Soft TM berpengaruh positif terhadap pemberdayaan psikologis, (5) Green Hard TM berpengaruh positif terhadap pemberdayaan psikologis, (6) Green Soft TM berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif dimediasi pemberdayaan psikologis, (7) Green Hard TM berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif dimediasi pemberdayaan psikologis.

	
	ABSTRAK

	Keywords: 

Green Talent Management,

Green Soft Talent Management, Green Hard Talent Management, Innovative Work Behavior, Psychological Empowerment.

	This study aims to test and analyze the effect of Green Talent Management (GTM) such as Green Soft TM and Green Hard TM on innovative work behavior mediated by psychological empowerment. This study used 150 samples taken from employees of PT Hindoli Mill Sungai Lilin (a cargil company). The data analysis used in this study used the Structural Equation Model (SEM) method, namely Partial Least Square (PLS) with SamrtPLS 4.0 software. The results obtained in this study indicate that: (1) Green Soft TM has no positive effect on innovative work behavior, (2) Green hard TM has a positive effect on innovative work behavior, (3) Psychological empowerment has a positive effect on innovative work behavior, (4) Green Soft TM has a positive effect on psychological empowerment, (5) Green Hard TM has a positive effect on psychological empowerment, (6) Green Soft TM has a positive effect on innovative work behavior mediated by psychological empowerment, (7) Green Hard TM has a positive effect on innovative work behavior mediated by psychological empowerment.



Pendahuluan
Di era globalisasi saat ini, isu terkait dengan keberlanjutan organisasi dan perubahan iklim global menjadi perhatian khusus oleh perusahaan untuk mempertahankan bisnisnya dengan memperhatikan aspek lingkungan dalam operasionalnya. Hal ini didukung oleh adanya regulasi pemerintah yang terdapat dalam Undang-Undang No 40 Tahun 2007 tentang Perseroan Terbatas (UU PT) pasal 74, yang mengharuskan perusahaan yang beroperasi di sektor sumber daya alam untuk menjalankan tanggung jawab sosial dan lingkungan (Saputro and Permadi, 2023). Adanya regulasi pemerintah tersebut menjadi langkah pemerintah dalam mengatasi masalah perubahan iklim global, deforestasi dan meningkatnya ketidakstabilan Revolusi Industri Keempat (4IR).  Dengan adanya permasalahan dan regulasi pemerintah yang menekankan perusahaan untuk melaksanakan tanggungjawab sosial dan lingkungan maka diperlukan sebuah pemahaman tentang strategi operasi perusahaan kontemporer, yaitu strategi perusahaan yang berfokus pada keberlanjutan dengan prinsip-prinsip pengelolaan yang berorientasi pada nilai dan tanggung jawab sosial perusahaan terhadap lingkungan (Bombiak and Marciniuk-Kluska, 2018). 
Praktik ramah lingkungan menjadi bagian penting sebagai strategi perusahaan yang berfokus pada keberlanjutan dalam sebuah perusahaan dan ilmu manajemen mencoba untuk menghubungkan kesadaran praktik ramah lingkungan yang berkelanjutan di kalangan karyawan. Karyawan ramah lingkungan (green talent) merupakan konsep terkait keberlanjutan, lingkungan, atau talenta yang berfokus pada solusi ramah lingkungan yang memiliki pola pikir dan keterampilan untuk mendorong keberlanjutan (Glen et al., 2009). Dengan peran karyawan dalam praktik ramah lingkungan dapat membantu perusahaan untuk mencapai kinerja yang berkelanjutan dan mendapatkan keunggulan kompetitif (Umair et al., 2023). 

Respon global terhadap peran sentral karyawan ramah lingkungan (green talent) dalam mencapai kinerja berkelanjutan dapat dilihat dari adanya tingkat pertumbuhan selama lima tahun terakhir dari tahun 2018-2023 yang menunjukkan peningkatan tren keterampilan ramah lingkungan karyawan. Pertumbuhan ini dapat dilihat dari LinkedIn Economic Graph (2023), Global Green Skills Report 2023 yang menyatakan bahwa jumlah talenta ramah lingkungan tumbuh 5,4 % per tahun selama periode 2018-2023, sementara jumlah pekerjaan yang membutuhkan talenta ramah lingkungan setidaknya 1 talenta tumbuh 9,2 %. Selain itu antara tahun 2022 dan 2023, jumlah talenta ramah lingkungan dalam angkatan kerja meningkat dengan rata-rata 12,3% sementara jumlah lowongan pekerjaan yang membutuhkan talenta ramah lingkungan tubuh dua kali lipat lebih cepat dengan median 22,4%.
Pertumbuhan persentase tersebut membuktikan bahwa saat ini ketersedian talenta ramah lingkungan gagal memenuhi permintaan global. Oleh karena itu praktik manajemen bakat dalam hal ini memerlukan pembaharuan menjadi manajemen bakat ramah lingkungan (Green Talent Management) (Gardas et al., 2019). Sebagai pembaharuan dari praktik Talent Management (TM), Green Talent Management (GTM)  yang terdiri dari green soft talent management dan green hard talent management merupakan sebuah strategi organisasi yang ditujukan kepada sumber daya manusia tidak hanya sebatas perekrutan dan pengembangan karyawan, akan tetapi juga melibatkan proses mempertahankan karyawan yang berbakat untuk mencapai kinerja bekelanjutan dan mengembangakan sumber daya manusia ramah lingkungan sehingga perusahaan memiliki talenta yang tepat dalam mempromosikan inisiatif maupun operasional ramah lingkungan ditempat kerja (Umair et al., 2023).
Praktek dari GTM yang mengelola karyawan sebagai sumber daya manusia secara holistic menjadi sebuah strategi perusahaan untuk dapat memastikan bahwa karyawan yang dimilikinya memiliki keterampilan dan           motivasi untuk berinovasi. Penelitian yang dilakukan oleh (Odugbesan et al., 2023) dan (Umair et al., 2023) menjadi penelitian yang mendukung bahwa GMT berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif. Pengertian perilaku kerja inovatif menurut Carmeli et al. (2006) merupakan sebuah proses multi tahap seseorang untuk mengenali suatu masalah untuk menghasilkan sebuah ide-ide dan solusi yang baru untuk menyelesaikan sebuah permasalahan melalui model yang dapat diterapkan dan digunakan untuk kepentingan sebuah perusahaan. Pengaruh positif GTM terhadap perilaku kerja inovatif tersebut dibangun karena praktek GTM yang menghasilkan karyawan dengan kesadaran lingkungan yang tinggi akan cenderung lebih terbuka terhadap ide-ide inovatif yang mendukung praktik bisnis berkelanjutan, selain itu melalui GTM dapat mendorong keterlibatan karyawan dalam memberikan inisiatif dan proyek inovatif yang mendukung praktik keberlanjutan. 
Sebagai konsep yang relatif baru, masih sedikit penelitian yang mengeksplorasi hubungan GTM terhadap perilaku kerja inovatif, serta peran dari pemberdayaan psikologis dalam hubungan ini. Pemberdayaan psikologis sendiri dapat dianggap sebagai salah satu faktor yang berpotensi tinggi untuk meningkatkan inovasi karyawan (Krupah, 2021). Menurut Menon, (1999) Pemberdayaan psikologis merupakan faktor yang mengacu pada pengalaman karyawan sebagai seorang individu yang memiliki kekuatan dan kendali atas pekerjaanya, serta kompeten atau kemampuanya untuk mencapai tujuan kerja. Pemberdayaan psikologis merupakan salah satu faktor yang menjadi motivasi intrinsic dalam mendorong karyawan mampu memiliki pilihan memulai dan mengatur tindakan, mempunyai kemampuan melakukan pekerjaan dengan baik (self-efficacy), mampu memberikan dampak, dan kebermaknaan dalam pekerjaanya untuk mendorong perilaku kerja inovatif (Liu et al., 2019). 
Dalam konteks dunia bisnis, tidak sedikit perusahaan yang memiliki perhatian pada kinerja berkelanjutan dengan menggunakan pendekatan secara holistic terhadap keberlanjutan perusahaan melalui sumber daya manusia yang dimilikinya. Salah satu perusahaan yang memiliki perhatian terhadap kinerja berkelanjutan adalah perusahaan di industri minyak dan gas. Perhatian tersebut dibuktikan dengan adanya pertumbuhan akan konsentrasi talenta ramah lingkungan. Berdasarkan data yang diperoleh dari data LinkedIn Economic Graph (2023), Global Green Skills Report 2023, menunjukkan bahwa terjadi pertumbuhan akan konsentrasi talenta ramah lingkungan di sektor industri minyak dan gas pada tahun 2023 sebesar 21 %. Pertumbuhan konsentrasi talenta ramah lingkungan di industri minyak dan gas tersebut terus bertumbuh dari tahun 2016-2023.

PT Hindoli merupakan perusahaan unit bisnis dari Cargill yang beroperasi di industri perkebunan dan pengolahan minyak kelapa sawit terletak di Jalan Raya Palembang-Jambi, Desa Teluk Kemang, Kecamatan Sungai Lilin, Kabupaten Musi Banyuasin, Provinsi Sumatera Selatan. Sebagai perusahaan yang berfokus dalam memproduksi minyak kelapa sawit, PT Hindoli memiliki kaitan yang erat dengan deforestasi, dampak sosial, dan keberlanjutan lingkungan. PT Hindoli menghadapi tantangan untuk mengintegrasikan praktik bisnis yang ramah lingkungan dan berkelanjutan. Oleh karena itu PT Hindoli mengadopsi pendekatan secara holistic terhadap keberlanjutan perusahaan melalui karyawan sebagai sumber daya manusia (SDM) perusahaan. PT Hindoli menjadi salah satu perusahaan yang membutuhkan talenta ramah lingkungan dalam mencapai kinerja berkelanjutan perusahaan. 

Meninjau praktik GTM yang terdapat di PT Hindoli, berdasarkan hasil observasi awal menunjukkan bahwa PT Hindoli mempunyai komitmen kuat terhadap keberlanjutan, hal ini dibuktikan dengan adanya upaya perusahaan untuk melibatkan karyawan dalam inisiatif-inisiatif yang mendukung kelestarian lingkungan, seperti pelatihan dan pengembangan karyawan yang menekankan keterampilan dan pengetahuan, serta membangun budaya perusahaan yang peduli terhadap lingkungan dan keberlanjutan. Berdasarkan komitmen yang dimiliki oleh PT Hindoli, dapat diketahui bahwa PT Hindoli menyadari akan peran kritis seorang karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan. Dalam konteks ini PT Hindoli telah mengimplementasikan strategi yang mengedepankan pengelolaan karyawan untuk mencapai keberlanjutan, pemberdayaan psikologis, serta memperkuat budaya kerja yang mendorong kreativitas karyawan. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan untuk memperluas studi-studi sebelumnya dengan meneliti konsep terbaru dari talent manajemen yaitu Green Talent Management (GTM). Fokus penelitian ini terdapat pada pengaruh GTM, yang mencakup green soft TM dan green hard TM terhadap perilaku kerja inovatif karyawan. Selain itu penelitian ini juga akan menguji dan menganalisis peran pemberdayaan psikologis sebagai mediasi dalam hubungan GTM dan perilaku kerja inovatif pada karyawan PT Hindoli (A Cargill Company). Oleh karena itu hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini sebagai berikut:
H1: Green soft TM berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif 

H2: Green hard TM berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif.

H3: Pemberdayaan psikologis berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif

H4: Green soft TM berpengaruh positif terhadap pemberdayaan psikologis.

H5: Green hard TM berpengaruh positif terhadap pemberdayaan psikologis

H6: Green soft TM berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif dimediasi pemberdayaan psikologis. 

H7: Green hard TM berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif dimediasi pemberdayaan psikologis
Metode Penelitian
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan sampel yang mencakup seluruh karyawan tetap di PT Hindoli Sungai Lilin-Musi Banyuasin sebanyak 182 Karyawan, sedangkan untuk teknik pengambilan sampel pada penelitian ini menerapkan teknik simple random sampling, dengan pengambilan sampel dari populasi secara acak. Penggunaan teknik random sampling dalam penelitian ini dilakukan karena anggota populasi yang dianggap homogen yaitu, seluruh karyawan mencerminkan karakteristik yang sama sebagai karyawan tetap yang diasumsikan bahwa karyawan tetap sepenuhnya telah memahami regulasi perusahaan. Adapun besaran sampel yang ditargetkan pada penelitian ini sebanyak 150 karyawan, ini didasarkan pada pernyataan menurut Hair et al. (2010) bahwa dalam metode SEM ukuran sampel yang diperlukan bekisar antara 100-200 sampel.

Penelitian ini terdiri dari 4 variabel, yaitu 3 variabel independen, green Soft TM, green Hard TM yang diukur dengan mengadaptasi dan mengembangkan 7 item pengukuran oleh Ogbeibu et al. (2022) dan pemberdayaan psikologis yang diukur dengan mengadaptasi 12 item pengukuran oleh  (Spreitzer, 1995), selanjutnya variabel dependen yaitu perilaku kerja inovatif diukur dengan menggunakan 6 item pengukuran dari (Tri et al., 2019). Alat analisis dalam penelitian ini adalah SEM-PLS dengan menggunakan perangkat lunak Smart-PLS 4.0 yang digunakan untuk mengevaluasi model pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model) sebagai pedoman dalam pengujian hipotesis. 
Hasil
Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk menentukan kuesioner yang digunakan valid. Kuesioner akan dianggap valid jika pertanyaan terbukti mampu mengungkapkan apa yang dimaksud untuk diukur. Dalam penelitian ini uji validitas dilakukan menggunakan perangkat lunak Smart-PLS 4.0. Kriteria yang digunakan untuk menilai apakah kuesioner tersebut dikatakan valid apabila nilai Average Variance Extract (AVE) dari masing-masing model menunjukkan nilai > 0,5. Hasil tersebut dapat dilihat pada tabel berikut :
Tabel 1. Average Variance Extract (AVE)
	Variabel
	Average Variance Extract (AVE)

	Green Soft TM (XI)
	0,665

	Green Hard TM (X2)
	0,662

	Pemberdayaan Psikologis (Z1)
	0,530

	Perilaku Kerja Inovatif (Y1)
	0,729


Sumber: Data primer diolah. 2024
Berdasarkan pada tabel 1, dapat dilihat bahwa nilai AVE untuk semua variabel memiliki nilai > 0,5 yang menunjukkan bahwa model analisis ini seluruh variabel memiliki discriminant validity yang tinggi. 

Selain menggunakan nilai dscriminat validity yang menguji validitas dengan menggunakan nilai Average Variance Extracted (AVE), dalam penelitian ini juga menggunakan convergent validity. Untuk dapat dikatakan reliable, suatu indikator harus memiliki nilai > 0,7, akan tetapi untuk model yang masih dalam tahap pengembangan nilai loading factor 0,5 sampai 0,6 masih dapat dipertahankan. Hasil uji validitas pada variabel green soft TM (X1) yaitu: X1.1 = 0.760, X1.2 = 0.826, X1.3 = 0.806, X1.4 = 0.804, X1.5 = 0.787, X1.6 = 0.885, X1.7 = 0,833. Hasil variabel green hard TM (X2) yaitu: X2.1 = 0.842, X2.2 = 0.818, X2.3 = 0.796, X2.4 = 0.725, X2.5 = 0.832, X2.6 = 0.810, X2.7 = 0.862. Untuk variabel pemberdayaan psikologis (Z) yaitu: Z1 = 0.667, Z2 = 0.665, Z3 = 0.702, Z4 = 0.776, Z5 = 0.755, Z6 = 0.677, Z7 = 0.780, Z8 = 0.735, Z9 = 0.772, Z10 = 0.705, Z11 = 0.736, Z12 = 0.749. Untuk varaibel perilaku kerja inovatif (Y) yaitu: Y1 = 0.835, Y2 = 0.859, Y3 = 0.864, Y4 = 0.842, Y5 =0.870, Y6 = 0.852. Hasil analisis convergent validity menunjukkan bahwa seluruh item pengukuran dari variabel penelitian memiliki nilai loading factor > 0,6, sehingga seluruh item pengukuran valid dan tidak ada yang dikeluarkan dari model penelitian.
Uji Reliabelitas
Pengujian reliabilitas konstruk pada penelitian ini menggunakan cronbach alpha dengan rule of tums composite reliability >0,7  dan nilai yang ditoleransi adalah >0.6. Selain menggunakan cronbach alpha uji reliabilitas juga diperkuat dengan adanya Composite Reliability untuk melihat kestabilan dan konsistensi internal indikator pada suatu variabel laten. Menurut Hair et al. (2010) Variabel penelitian dianggap reliable apabila nilai dari composite reliability >0,7. Hasil nilai cronbach alpha dapat ditemukan pada tabel 2 berikut ini:
Tabel 2. Cronbach’s alpha
	Variabel
	Cronbach's alpha

	Green Soft TM
	0.916

	Green Hard TM
	0.914

	Pemberdayaan Psikologis
	0.919

	Perilaku Kerja Inovatif
	0.926


Sumber: Data primer diolah, 2024 
Berdasarkan tabel 2 tersebut, maka dapat diketahui bahwa nilai cronbach's alpha untuk semua variabel berada pada nilai >0.70, yang berarti seluruh variabel yang diuji valid dan reliabel. 

Selanjutnya untuk nilai composite reliability terdapat pada tabel 3 berikut ini:
Tabel 3. Composite Reliabelity
	Variabel 
	Composite reliability

	Green Soft TM
	0,933

	Green Hard TM
	0,932

	Pemberdayaan Psikologis
	0,931

	Perilaku Kerja Inovatif
	0,942


Sumber: Data primer diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 3 tersebut, maka dapat diketahui bahwa nilai composite reliability  untuk seluruh variabel berada pada nilai >0.70, yang berarti variabel-variabel yang diuji valid dan reliabel. 
Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis penelitian yang ditujukan untuk melihat pengaruh antar variabel penelitian dilakukan dengan menggunakan prosedur bootstrapping pada SMARTPLS 4.0. Keputusan hasil pengujian akan ditentukan berdasarkan pada arah hubungan dan tingkat signifikansi dari model pengujian antar variabel yang dievaluasi menggunakan nilai T-Statistic dan nilai P-Values. Ketentuan yang digunakan adalah jika nilai T-statistics > 1,96 dan nilai P-Values < 0,05 pada taraf signifikansi 5%. Hasil Pengujian hipotesis dan korelasi pada penelitian ini menghasilkan nilai yang dapat dilihat pada gambar berikut ini: 
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Gambar 1. Hasil Pengujian Model
Sumber: Data primer diolah, 2024 

Berdasarkan pengujian analisis jalur maka didapatkan diketahui hasil hubungan langsung antar variabel pada tabel 4 berikut, dengan melihat yang pengaruh positif berdasarkan nilai original sampel dan nilai signifikansinya berdasarkan nilai T-statistics dan nilai p-value.
Gambar 2. Hasil Uji Pengaruh Langsung (Direct Effect)
	
	Original sample (O)
	T statistics (O/STDEV|)
	P- values
	Keterangan

	Green Soft TM -> Perilaku Kerja Inovatif
	-0,083
	0,808
	0.419
	H1 Ditolak

	Green Hard TM -> Perilaku Kerja Inovatif
	0.319
	3.003
	0.003
	H2 Diterima

	Pemberdayaan Psikologis -> Perilaku Kerja Inovatif
	0.533
	6.244
	0.000
	H3 Diterima

	Green Soft TM -> Pemberdayaan Psikologis
	0.317
	2.714
	0.007
	H4 Diterima

	Green Hard TM - Pemberdayaan Psikologis
	0.438
	3.732
	0.000
	H5 Diterima


Sumber: Data primer diolah, 2024
Berdasarkan tabel 4, diketahui bahwa hipotesis pertama (H1) tidak terbukti dan ditolak, karena nilai yang dihasilkan T-statistics 0,808 < 1,96 dan nilai P-value sebesar 0,419 > 0,05. Hipotesis kedua (H2) terbukti dan diterima karena nilai T-statistics 3,003 > 1,96 dan nilai P-value sebesar 0,003 < 0,05. Hipotesis ketiga (H3) terbukti dan diterima, karena nilai T-statistics 6,244 > 1,96 dan P-Value sebesar 0,000 < 0,05. Hipotesis keempat (H4) terbukti dan diterima, karena nilai T-Statistics 2,714 > 1,96 dan nilai probabilitas sebesar 0,007 < 0,05. Hipotesis kelima kelima (H5) terbukti dan diterima, karena T-statistics 3,732 > 1,96 dan nilai P-Value sebesar 0,000 < 0,05.  

Selanjutnya hasil dari hubungan menggunakan mediasi antar variabel dapat dilihat pada tabel 5 berikut:
Tabel 4. Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)
	
	Original sample (O)
	T statistics (|O/STDEV|)
	P-values
	Keterangan

	Green Hard TM -> Pemberdayaan Psikologis -> Perilaku Kerja Inovatif
	0,233
	2,863
	0,004
	H6 Diterima

	Green Soft TM -> Pemberdayaan Psikologis -> Perilaku Kerja Inovatif
	0,169
	2,622
	0,009
	H7 Diterima


Sumber: Data primer diolah, 2024 
Berdasarkan tabel 5, diketahui hipotesis keenam (H6) terbukti dan diterima, karena nilai T-statistics sebesar 2,863 > 1,96 dan nilai P-Value 0,004 < 0,05. Selanjutya hipotesis ketujuh (H7) terbukti dan diterima, karena nilai T-statistics sebesar 2,622> 1,96 dan nilai P-value sebesar 0,009 < 0,05.
Pembahasan
Green Talent Management (GTM) menjadi sebuah praktik penting yang harus dilakukan oleh perusahaan saat ini, hal ini disebabkan karena ketersediaan talenta ramah lingkungan yang gagal memenuhi permintaan global yang melonjak. GTM menjadi sebuah pendekatan strategis dalam mengelola sumber daya manusia yang bertujuan untuk mendukung keberlanjutan melalui praktik ramah lingkungan. Selain itu dengan penerapan GTM sebuah perusahaan dapat memastikan bahwa karyawan yang dimilikinya memiliki kesadaran lingkungan yang tinggi akan cenderung lebih terbuka terhadap ide-ide inovatif yang mendukung praktik bisnis berkelanjutan, selain itu melalui GTM dapat mendorong keterlibatan karyawan dalam memberikan inisiatif dan proyek inovatif yang mendukung praktik keberlanjutan (Umair et al., 2023). Selain itu melalui praktik GTM dipercaya bahwa perusahaan mampu memberikan dampak, kontrol dan lingkungan kerja yang mendukung untuk karyawan, sehingga mampu meningkatkan pemberdayaan psikologis karyawan yang mendorong untuk lebih berinovasi dan berkontribusi aktif terhadap perusahaan. 

Sebagai perusahaan yang bergerak di industri perkebunan dan pengolahan minyak, PT Hindoli sawit yang terletak di Jalan Raya Palembang-Jambi, Desa Teluk Kemang, Kecamatan Sungai Lilin, Kabupaten Musi Banyuasin, Provinsi Sumatera Selatan, menyadari pentingnya menerapkan praktik GTM dalam menghadapi tuntutan global akan talenta atau karyawan yang diberdayakan untuk keberlanjutan. Untuk itu, adanya penelitian ini ditujukan untuk mengetahui hubungan GTM terhadap perilaku kerja inovatif yang dimediasi oleh pemberdayaan psikologis.

Penelitian ini dilakukan pada seluruh karyawan PT Hindoli (a cargill company) dengan hasil akhir sample yang didapatkan sebanyak 150 responden, dan mayoritas responden dalam penelitian ini adalah laki-laki sebanyak 148 responden dengan persentase sebesar 98,7%, usia 41-50 Tahun 58 responden dengan persentase 38,7%, tingkat pendidikan SMA 122 dengan persentase 81,3%  kemudian responden dengan  masa kerja 6-10 tahun 50 responden dengan persentase 33,3% dan responden yang bekerja di divisi produksi 77 responden dengan persentase sebesar 51,3%.
Pengaruh Green Soft TM Terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) yang menguji hubungan antara green soft TM pada perilaku kerja inovatif menghasilkan nilai T-hitung 0,808 < 1,96 dan nilai probabilitas sebesar 0,419 > 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama (H1) tidak terbukti, yaitu variabel green soft TM tidak berpengaruh signifikan terhadap perilaku kerja inovatif pada karyawan PT Hindoli.  

Hasil ini berbeda dengan penelitian Umair et al. (2023) dan Odugbesan et al. (2023) yang menyatakan bahwa green soft TM pengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif seseorang. Menurut Umair et al. (2023) pengaruh positif green soft TM terhadap perilaku kerja inovatif dapat berhubungan signifikan karena adanya dukungan perusaahaan dengan upaya mempertahankan dan mengembangakan karyawan yang memiliki komitemen yang tinggi terhadap inisiatif ramah lingkungan, dimana dengan hal tersebut akan memotivasi karyawan sehingga berperilaku kerja inovatif. 

Hasil pada penelitian yang menyatakan bahwa green soft TM tidak berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif karyawan dapat disebabkan dari fokus utama dari green soft TM sebagai sebuah pendekatan yang digunakan oleh perusahaan akan lebih cenderung pada aspek keberlanjutan serta tanggung jawab lingkungan dari pada aspek kreativitas dan inovasi dalam pekerjaan. Meskipun green soft TM dapat meningkatkan kesadaran karyawan terhadap keberlanjutan dan kelestarian lingkungan (Odugbesan et al., 2023), hal tersebut tidak dapat menjamin pendekatan green soft TM oleh perusahaan akan secara langsung merangsang karyawan untuk memiliki perilaku kerja inovatif.  Hal ini disebabkan karena praktik dari green soft TM lebih berkaitan dengan kebijakan lingkungan, efisiensi sumber daya, dan praktik-praktik berkelanjutan, sehingga tidak selalu mengarah pada peningkatan ide-ide baru atau pemecahan suatu masalah dalam pekerjaan. Sejalan dengan penelitian Dzimbiri and Molefi (2021) yang menyatakan bahwa praktik talent management (TM) sebagai pendekatan dalam mengelola karyawan tidak berpengaruh langsung terhadap perilaku kerja inovatif, karena untuk mempengaruhi perilaku karyawan, diperlukan sebuah perantara dalam kedua hubungan tersebut.

Selain faktor tersebut, PT Hindoli sebagai perusahaan yang bergerak di industri perkebunan dan pengolahan minyak kelapa sawit memiliki fokus yang lebih tinggi pada aspek teknik dan operasional  sehingga karyawan lebih memiliki fokus terhadap tugas-tugas mereka yang berkaitan langsung dengan produksi, hal ini juga disebabkan karena kurangnya pendidikan dan kesadaran karyawan dalam menyadari pentingnya praktik green soft TM, sehingga praktik green soft TM yang digunakan oleh perusahaan kurang mampu mempengaruhi perilaku kerja mereka secara langsung. Adanya penelitian ini mempertegas bahwa pendekatan green soft TM yang digunakan oleh sebuah perusahaan tidak semuanya dapat berpengaruh secara langsung pada tingkat inovatif karyawan, terlebih pada perusahaan yang memiliki struktur birokrasi yang tinggi. 

Pengaruh Green Hard TM Terhadap Perilaku Kerja Inovatif  

Hasil pengujian hipotesis kedua (H2) yang menguji hubungan antara green hard TM terhadap perilaku kerja inovatif menghasilkan nilai T-hitung 3,003 > 1,96 dan nilai probabilitas 0,003 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua (H2) terbukti, artinya variabel green hard TM berpengaruh positif signifikan terhadap perilaku kerja inovatif pada karyawan PT Hindoli. Sehingga semakin baik green hard TM yang diterapkan oleh perusahaan, maka akan semakin meningkatkan perilaku kerja inovatif karyawan. 
Green hard TM menurut Ogbeibu et al. (2022) merupakan sebuah pendekatan dalam TM yang digunakan oleh perusahaan sebagai aspek sistematis dan berorientasi pada tujuan dimana sebuah perusahaan dapat mengelola sumber daya manusia yang dimilikinya dengan menggunakan sistem penilaian kinerja yang ketat, budaya organisasi yang hierarkis, dan struktur birokrasi untuk mendapatkan keunggulan kompetitif dan mencapai tujuan pelestarian lingkungan. Dengan pendekatan green hard TM yang diterapkan oleh PT Hindoli melalui pengukuran kinerja yang mencakup aspek lingkungan, pelatihan dan kesadaran karyawan terhadap pelestarian lingkungan serta komitmen perusahaan untuk menyelaraskan tujuan organisasi dengan struktur birokrasi dan sistem evaluasi kinerja yang ketat dapat memastikan bahwa perilaku kerja inovatif karyawan lebih terarah dan sesuai dengan visi dan misi PT Hindoli dimana hal tersebut akan mengarah pada tingginya tingkat inovatif karyawan. Selain itu melalui green hard TM oleh PT Hindoli sebagai sebuah strategi pengembangan kompetensi karyawan yang meliputi kompetensi dapat membantu karyawan untuk memahami dan memanfaatkan akses ke struktur pekerja yang lebih memberdayakan, sehingga membantu karyawan untuk menjadi lebih produktif dan efisien. 

Hasil dari penelitian ini mempertegas dari penelitian Umair et al. (2023) dan Odugbesan et al. (2023) yang menyatakan bahwa sebuah perusahaan yang memiliki praktik green hard TM yang baik akan memiliki dampak yang positif dan signifikan pada perilaku kerja inovatif karyawan, dimana dalam hal ini karyawan dijadikan sebagai aset perusahaan dalam mencapai keunggulan kompetitif. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan  oleh Adriana et al. (2020) yang menyatakan bahwa perusahaan yang melakukan pelatihan dan pengembangan karyawan dalam upaya keberlanjutan akan berpengaruh terhadap perilaku kerja karyawan, yang termasuk perilaku kerja inovatif seorang karyawan. Selanjutnya penelitian ini juga sejalan dengan penelitian oleh Appau et al, (2021) dan Khaki et al. (2017) yang menyatakan bahwa praktik TM yang dilakukan dengan baik akan memiliki pengaruh yang positif signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. 
Pengaruh Pemberdayaan Psikologis Terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3) yang menguji hubungan pemberdayaan psikologis terhadap perilaku kerja inovatif menghasilkan nilai T-hitung 6,244 > 1,96 dan nilai probabilitas sebesar 0,000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga (H3) terbukti, artinya pemberdayaan psikologis berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif karyawan PT Hindoli, dimana semakin baik pemberdayaan psikologis karyawan akan memaksimalkan perilaku kerja inovatif. 
Tingginya tingkat pemberdayaan psikologis yang dimiliki oleh karyawan PT Hindoli menandakan bahwa karyawan PT Hindoli memiliki orientasi aktif terhadap peran kerja. Dengan nilai rata-rata “sangat tinggi” pada item pernyataan dari variabel pemberdayaan psikologis menunjukkan bahwa karyawan PT Hindoli memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi atas kemampuan dan pengetahuan mereka dalam mengatasi tantangan serta menciptakan solusi. Selain itu karyawan juga merasa diberdayakan oleh perusahaan, sehingga mereka memiliki rasa kendali, otonomi dan kompetensi dalam melakukan perannya. Persamaan ditemukan pada pernyataan Ayoub et al. (2018) yang menegaskan bahwa pemberdayaan psikologis menekankan pada pengalaman subjektif individu yang diberdayakan. Dengan tingginya pemberdayaan psikologis yang dimiliki oleh karyawan PT Hindoli tersebut menjadi sebuah peran penting dalam mencapai tujuan perusahaan, mempertahankan kreativitas dan inovasi serta menghasilkan pengetahuan dan ide-ide baru. 
Hasil penelitian ini selaras dengan penelitian Krupah (2021) yang menunjukkan bahwa psikologis karyawan yang diberdayakan lebih rentan untuk mengeksplorasi dan menghasilkan ide-ide inovatif untuk pengenalan produk, teknik, dan prosedur kerja baru untuk inovasi. Penelitian oleh Grošelj et al. (2020) menyatakan bahwa pemberdayaan psikologis sebagai motivator perilaku kerja inovatif dapat dilihat dari pemberdayaan psikologis yang menjadi prasyarat perilaku kerja inovatif. Selanjutnya penelitian oleh Javed et al. (2019) juga menunjukkan pengaruh pemberdayaan psikologis terhadap perilaku kerja inovatif terbukti positif, karena ketika karyawan memiliki keyakinan yang efektif melalui pemberdayaan psikologis, seseorang mampu keluar dari standar kerja dan menghasilkan ide-ide inovatif. Penelitian oleh Bantha and Nayak (2020) dan Liu et al. (2019) juga ikut membuktikan bahwa pemberdayaan psikologis memiliki potensi tinggi dalam menentukan tingkat kreativitas seseorang. Dengan adanya kesamaan hasil dengan penelitian terdahulu, adanya penelitian ini mendukung sekaligus mempertegas bahwa pemberdayaan psikologis karyawan memiliki peran yang penting dalam menciptakan perilaku kerja inovatif karyawan. 
Pengaruh Pemberdayaan Psikologis Terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3) yang menguji hubungan antara pemberdayaan psikologis terhadap perilaku kerja inovatif menunjukkan bahwa variabel green hard TM terhadap perilaku kerja inovatif memiliki nilai t-hitung 6,244 > 1,96 dan nilai probabilitas sebesar 0,000 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga (H3) pada penelitian ini terbukti, artinya variabel pemberdayaan psikologis berpengaruh positif signifikan terhadap perilaku kerja inovatif pada karyawan PT Hindoli, sehingga semakin baik pemberdayaan psikologis seorang karyawan, maka akan semakin meningkatkan perilaku kerja inovatif karyawan. 
Tingginya tingkat pemberdayaan psikologis yang dimiliki oleh karyawan PT Hindoli menandakan bahwa karyawan PT Hindoli memiliki orientasi aktif terhadap peran kerja. Dengan nilai rata-rata “sangat tinggi” pada item pernyataan dari variabel pemberdayaan psikologis menunjukkan bahwa karyawan PT Hindoli memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi atas kemampuan dan pengetahuan mereka dalam mengatasi tantangan serta menciptakan solusi. Selain itu karyawan juga merasa diberdayakan oleh perusahaan, sehingga mereka memiliki rasa kendali, otonomi dan kompetensi dalam melakukan perannya. Hal ini sejalan dengan pernyataan Ayoub et al. (2018) yang menegaskan bahwa pemberdayaan psikologis menekankan pada pengalaman subjektif individu yang diberdayakan. Dengan tingginya pemberdayaan psikologis yang dimiliki oleh karyawan PT Hindoli tersebut menjadi sebuah peran penting dalam mencapai tujuan perusahaan, mempertahankan kreativitas dan inovasi serta menghasilkan pengetahuan dan ide-ide baru. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Krupah et al. (2021) yang menunjukkan bahwa karyawan yang berdaya secara psikologis lebih rentan untuk mengeksplorasi dan menghasilkan ide-ide inovatif untuk pengenalan produk, teknik, dan prosedur kerja baru untuk inovasi. Penelitian oleh Groselj et al. (2020) pemberdayaan psikologis sebagai motivator perilaku kerja inovatif dapat dilihat dari pemberdayaan psikologis yang menjadi prasyarat perilaku kerja inovatif. Persamaan hasil penelitian juga ditunjukkan oleh Javed et al. (2019) menunjukkan adanya hubungan yang positif antara pemberdayaan psikologis terhadap perilaku kerja inovatif, ketika karyawan memiliki keyakinan yang efektif melalui pemberdayaan psikologis, seseorang mampu keluar dari standar kerja dan menghasilkan ide-ide inovatif. Selanjutnya penelitian ini juga sejalan dengan penelitian oleh Bantha et al. (2020) dan Liu et al. (2019) yang membuktikan bahwa pemberdayaan psikologis memiliki potensi tinggi dalam menentukan tingkat kreativitas seseorang. Oleh karena itu hasil dari penelitian ini mendukung sekaligus mempertegas hasil dari beberapa penelitian terdahulu bahwa pemberdayaan psikologis karyawan memiliki peran yang penting dalam menciptakan perilaku kerja inovatif karyawan. 
Pengaruh Green Soft TM Terhadap Pemberdayaan Psikologis 

Hasil pengujian hipotesis keempat (H4) yang menguji hubungan antara pemberdayaan psikologis terhadap perilaku kerja inovatif menunjukkan nilai T-hitung 2,714 > 1,96 dan nilai probabilitas sebesar 0,007 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga (H4) pada penelitian ini terbukti, artinya variabel green soft TM berpengaruh positif signifikan terhadap pemberdayaan psikologis karyawan PT Hindoli, sehingga semakin baik green soft TM yang yang diterapkan oleh perusahaan, maka akan semakin meningkatkan pemberdayaan psikologis karyawan.

Peran green soft TM yang diterapkan oleh PT Hindoli telah terbukti berpengaruh positif terhadap pemberdayaan psikologis, hal ini membuktikan bahwa pendekatan green soft TM yang digunakan oleh PT Hindoli terbukti mampu mempengaruhi sisi psikologis karyawan yaitu pemberdayaan psikologis dimana karyawan merasa termotivasi, dan mengalami peningkatan keterlibatan kerja. Hal ini dibuktikan dengan komitmen PT Hindoli untuk mengikutsertakan karyawan dalam proses pengambilan keputusan yang berkaitan dengan praktik ramah lingkungan seperti menjaga lingkungan pabrik, penghematan energi serta pengelolaan limbah hasil produksi, selain itu pendekatan green soft TM yang digunakan PT Hindoli menunjukkan adanya orientasi perusahaan, dimana hal ini terbukti dapat meningkatkan keterlibatan karyawan dalam misi dan nilai-nilai perusahaan, dimana karyawan merasa terhubung dengan tujuan perusahaan dan cenderung lebih termotivasi. Menurut Seibert et al. (2011) pemberdayaan psikologis merupakan sebuah motivasi intrinsik yang mencerminkan rasa pengendalian diri atas tugas serta peran kerja seseorang. Tingginya tingkat pemberdayaan psikologis karyawan PT Hindoli juga dapat dilihat dari nilai rata-rata pada item pertanyaan yang menunjukkan tingkat “sangat tinggi”.

Sebagai sebuah pembaharuan, belum banyak ditemukan penelitian yang menguji hubungan green soft TM terhadap pemberdayaan psikologis, akan tetapi sebagai indikator atau dimensi dari green talent management (GTM) hasil penelitian ini dapat didasarkan pada penelitian yang menguji hubungan manajemen bakat terhadap pemberdayaan psikologis, hal ini didasarkan pada pemahaman bahwa konsep GTM sejalan dengan praktik TM generic. Hasil penelitian ini selaras dengan hasil penelitian KiaKojuri & Rudsari (2018), bahwa praktik manajemen bakat yang dilakukan oleh perusahaan melalui pengembangan dan pemberdayaan karyawan terbukti dapat meningkatkan pemberdayaan psikologis dari seorang karyawan. Selanjutnya hasil penelitian oleh Panda and Sahoo (2021) menunjukkan salah satu indikator dari talent manajemen yaitu retensi atau upaya mempertahankan karyawan dengan cara memotivasi, mensejahterakan karyawan serta pemberdayaan karyawan dapat memiliki pengaruh yang positif terhadap pemberdayaan psikologis karyawan.   
Pengaruh Green Hard TM Terhadap Pemberdayaan Psikologis

Hasil pengujian hipotesis kelima (H5) yang menguji hubungan antara green hard TM terhadap pemberdayaan psikologis menunjukkan nilai t-hitung 3,732 > 1,96 dan nilai probabilitas sebesar 0,000 < 0,05 yang berarti hipotesis kelima (H5) terbukti, artinya variabel green hard TM berpengaruh positif signifikan terhadap pemberdayaan psikologis pada karyawan PT Hindoli, sehingga semakin baik green hard TM yang diterapkan oleh perusahaan, maka akan semakin meningkatkan pemberdayaan psikologis karyawan.

Peran green hard TM yang diterapkan oleh PT Hindoli terbukti berpengaruh positif terhadap pemberdayaan psikologis, hal ini membuktikan bahwa perusahaan mampu menerapkan pendekatan green hard TM sebagai pendekatan yang lebih menekankan pengukuran kinerja karyawan yang ketat dan kejelasan pada struktur hierarkis yang dapat berpengaruh terhadap pemberdayaan psikologis karyawan. Hal ini dikarenakan adanya sistem evaluasi kinerja yang ketat dan  kejelasan pada struktur hierarki yang dimiliki oleh PT Hindoli dalam mencapai komitmen perusahaan pro lingkungan berpengaruh terhadap pemahaman karyawan akan peran atau tanggungjawabnya serta meningkatkan dan mengembangan skill karyawan. Oleh karena itu dengan memberikan kejelasan, dukungan serta kesempatan bekembang yang dilakukan oleh PT Hindoli melalui pendekatan green hard TM terbukti mampu menciptakan lingkungan yang baik, dimana karyawan akan merasa terlibat, kompeten dan memiliki kendali terhadap pekerjaannya. Selaras dengan penelitian Simanjorang et al. (2023) yang menunjukkan bahwa manajemen bakat dapat membantu karyawan untuk memiliki kendali terhadap pekerjaannya melalui peningkatan pekerjaan, rotasi pekerjaan, dan pengembangan karir.

Hasil penelitian oleh Akter et al. (2022) yang menunjukkan bahwa praktik dari talent management melalui career development, reward and recognition dan training and development sebagai strategi dalam meningkatkan kinerja karyawan dapat berpengaruh positif terhadap pemberdayaan psikologis. Selain itu penelitian oleh  Ahmad et al. (2024) juga menyatakan bahwa dengan terstrukturnya praktek manajemen bakat yang digunakan dengan baik dapat berpengaruh positif terhadap pemberdayaan psikologis seseorang. 
Pengaruh Green Soft TM Terhadap Perilaku Kerja Inovatif Dimediasi Pemberdayaan Psikologis

Hasil pengujian hipotesis ketiga (H6) yang menguji hubungan antara green soft TM terhadap perilaku kerja inovatif melalui pemberdayaan psikologis menghasilkan nilai t-hitung sebesar 2,863 > 1,96 dan nilai probabilitas sebesar 0,004 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis keenam (H6) terbukti, artinya variabel green soft TM berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif dimediasi oleh pemberdayaan psikologis. Selain itu hal ini juga membuktikan bahwa variabel green soft TM berpengaruh tidak langsung secara positif signifikan terhadap perilaku kerja inovatif dimediasi pemberdayaan psikologis pada karyawan PT Hindoli, dimana pada hipotesis sebelumnya terjadi penolakan pada hubungan langsung antara green soft TM terhadap perilaku kerja inovatif. Adanya pengaruh positif tersebut menunjukkan bahwa pendekatan green soft TM yang dilakukan dengan baik oleh PT Hindoli dapat meningkatkan pemberdayaan psikologis karyawan yang selanjutnya dapat meningkatkan perilaku kerja inovatif karyawan.
Hasil penelitian ini mempertegas hasil penelitian Khan et al. (2019) bahwa pemberdayaan psikologis terbukti mampu memediasi hubungan antara TM terhadap perilaku kerja inovatif, dimana praktik manajemen bakat seperti memberikan rasa percaya dan sumber motivasi kepada karyawan berpengaruh positif terhadap tingginya tingkat pemberdayaan psikologis karyawan dan meningkatkan potensi inovasi karyawan. 
Pengaruh Green Hard TM Terhadap Perilaku Kerja Inovatif Dimediasi Pemberdayaan Psikologis
Hasil pengujian hipotesis ketiga (H7) yang menguji hubungan antara green hard TM terhadap perilaku kerja inovatif melalui pemberdayaan psikologis menunjukkan nilai t-hitung sebesar 2,622 > 1,96 dan nilai probabilitas sebesar 0,009 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketujuh (H7) terbukti, artinya variabel green hard TM berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif oleh pemberdayaan psikologis, hasil uji tersebut juga membuktikan bahwa variabel green hard TM berpengaruh tidak langsung secara positif signifikan terhadap perilaku kerja inovatif melalui pemberdayaan psikologis pada karyawan PT Hindoli. Adanya pengaruh positif tersebut menunjukkan bahwa pendekatan green hard TM yang dilakukan dengan baik oleh PT Hindoli memiliki peran besar dalam peningkatan pemberdayaan psikologis karyawan yang selanjutnya berpengaruh pada peningkatan perilaku kerja inovatif karyawan. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tingginya tingkat pemberdayaan psikologis yang dimiliki karyawan PT Hindoli  mampu memediasi green hard TM terhadap perilaku kerja inovatif karyawan, dimana indikator  dari GTM yaitu green hard TM yang diterapkan dengan baik oleh PT Hindoli melalui pengukuran kinerja yang mencakup aspek lingkungan, pelatihan dan kesadaran karyawan terhadap pelestarian lingkungan serta komitmen perusahaan yang menyelaraskan tujuan organisasi dengan struktur birokrasi dan sistem evaluasi kinerja yang ketat mampu memberikan pengaruh terhadap tingginya tingkat pemberdayaan psikologis karyawan yang selanjutnya merangsang tingginya tingkat perilaku kerja inovatif karyawan. Hal ini selaras dengan penelitian Al Daboub et al. (2024) yang menyatakan bahwa pelatihan, penempatan staf, kompensasi, manajemen kinerja yang ketat, struktur birokrasi, dan partisipasi telah terbukti dapat mempengaruhi pemberdayaan psikologis karyawan, yang selanjutnya  secara signifikan mempengaruhi perilaku kerja inovatif karyawan.
Kesimpulan    

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa dari 7 hipotesis penelitian yang diajukan terdapat satu hipotesis penelitian yang ditolak, yaitu pada hipotesis 1 (H1) yang menyatakan bahwa green soft TM berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif, sedangkan untuk 6 hipotesis lainya dapat diterima. Berdasarkan hasil penelitian maka dapat ditarik kesimpulan bahwa dari 7 hipotesis penelitian diterima dan 1 hipotesis ditolak, yaitu pada hipotesis 1 (H1) yang menyatakan bahwa green soft TM berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif, sedangkan untuk 6 hipotesis lainya dapat diterima. Dengan ditolaknya hipotesis pertama dalam penelitian ini menunjukkan bahwa perusahaan perlu melakukan pembahasan dan kesepakatan bersama antar tim manajemen serta pemangku kepentingan perusahaan dalam upaya penyelarasan prioritas untuk memastikan upaya keberlanjutan yang dilakukan oleh perusahaan dapat terintegrasi dengan perilaku kerja inovatif karyawan dalam meningkatkan efisiensi dan produktivitas. Selain itu untuk meningkatkan kesadaran serta memotivasi karyawan berpartisipasi dalam upaya inovatif pekerjaan dapat dilakukan dengan pengakuan dan penghargaan dari perusahaan bagi karyawan yang memiliki kontribusi lebih dalam menghasilkan ide inovatif. 
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