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A. IDENTITAS USULAN
	Judul Penelitian
	From Green HRM to Organizational Environmental Performance: The Mediating Role of Green Voice in Local Government


	Ketua Tim
	Nama: Dr.Yakup, SE.,M.Si
NIDN/NIDK/NUPTK: 0921036601 
Program Studi/Fakultas: Magister Manajemen/Pascasarjana

	Anggota Tim
	1.Dr. Deby Rita Karundeng, SE., MM
2. Dr. Moh. Afan Suyanto, SE., MM

	Mahasiswa yang terlibat (jika ada)
	1. ....................................................................................................................
2. ....................................................................................................................

	Kelompok Riset (jika sudah terbentuk)
	Social Humaniora

	Lama Pelaksanaan
	6 bulan

	Dana yang Diusulkan
	Rp 25.000.000


B. KESESUAIAN DENGAN RENSTRA PENELITIAN DAN PkM
Bagian ini dibuat singkat agar setiap proposal dapat langsung dipetakan pada arah penelitian Universitas Gorontalo.
	Bidang/Rumpun Unggulan
	☐ Pertanian & Pangan  ☐ Perikanan & Kelautan  ☐ Lingkungan
☐ Kesehatan  ☐ Pendidikan
☐ Ekonomi & UMKM  ☐ Pariwisata  ☐  Teknologi & Digitalisasi  ☐  Sosial Budaya  ☐ Pembangunan Desa  ☐  Lainnya:   Manajemen (SDM)

	Tema
	Green HRM

	Subtema
	Local Government

	Tahap dalam Roadmap
	☐ Identifikasi/Baseline  ☐ Eksploratif/Dasar  ☐ Terapan 
 Pengembangan
☐ Validasi  ☐ Proteksi HKI  ☐ Hilirisasi/Pemanfaatan  ☐  Dampak

	Keterkaitan dengan Potensi/Permasalahan Gorontalo
	Tata Kelola Kabupaten Gorontalo

	Keterkaitan dengan SDGs (jika relevan)
	SDG 12: Konsumsi dan Produksi yang Bertanggung Jawab

	Sifat Penelitian
	 Individual  ☐ Kelompok Riset  ☐ Lintas Prodi/Multidisiplin 
☐ Kolaborasi dengan Mitra


C. RINGKASAN
Tuliskan masalah, tujuan, metode, luaran utama, serta kontribusi penelitian terhadap roadmap. Maksimal 300 kata.
Keberlanjutan lingkungan pada organisasi pemerintah tidak hanya ditentukan oleh kebijakan dan teknologi, tetapi juga oleh kemampuan, motivasi, dan partisipasi pegawai dalam praktik kerja ramah lingkungan. Green Human Resource Management (GHRM) menyediakan mekanisme melalui rekrutmen, pelatihan, manajemen kinerja, penghargaan, dan keterlibatan hijau. Namun, kesempatan berpartisipasi yang disediakan organisasi belum tentu diwujudkan menjadi perilaku menyuarakan gagasan dan kepedulian lingkungan. Oleh karena itu, mekanisme bagaimana GHRM berhubungan dengan kinerja lingkungan organisasi melalui green voice behavior (GVB), khususnya dalam struktur birokrasi pemerintah daerah, perlu diuji secara empiris. Penelitian bertujuan menganalisis hubungan GHRM dengan perceived organizational environmental performance (OEP), menguji hubungan GHRM dengan GVB dan GVB dengan OEP, serta menguji peran mediasi GVB dalam hubungan GHRM–OEP. Penelitian menggunakan survei kuantitatif cross-sectional terhadap pegawai pada 15 unit organisasi Pemerintah Kabupaten Gorontalo dengan target 300 respons layak analisis. Sampel ditentukan secara multistage dan proporsional. Data dikumpulkan melalui kuesioner teradaptasi dan dianalisis menggunakan PLS-SEM, termasuk evaluasi model pengukuran dan struktural serta pengujian mediasi melalui bootstrapping 5.000 subsampel.
Artikel ilmiah yang ditargetkan terbit pada jurnal nasional terakreditasi SINTA 2 atau jurnal internasional bereputasi Q3, dengan fokus pada GHRM, perilaku organisasi hijau, dan kinerja lingkungan sektor publik. Kontribusi terhadap roadmap. Penelitian memperkuat roadmap manajemen SDM berkelanjutan dan tata kelola organisasi publik hijau, sekaligus mengembangkan penerapan kerangka AMO dengan menempatkan GVB sebagai mekanisme perilaku yang menghubungkan praktik GHRM dengan kinerja lingkungan organisasi.
Kata Kunci: GHRM; Green Voice Behavior; Environmental Performance; AMO; Pemerintah Daerah.
D. LATAR BELAKANG DAN PERMASALAHAN
Jelaskan secara ringkas: masalah yang diteliti, kondisi/temuan sebelumnya, alasan pentingnya penelitian, serta kaitannya dengan potensi atau kebutuhan daerah dan/atau bidang keilmuan. Maksimal 2 halaman.
Keberlanjutan lingkungan telah berkembang menjadi isu manajemen organisasi, termasuk pada sektor pemerintahan. Pemerintah daerah tidak hanya berperan dalam merumuskan dan melaksanakan kebijakan lingkungan, tetapi juga merupakan organisasi yang menggunakan energi, air, kertas, serta berbagai sumber daya dalam aktivitas administrasi dan pelayanan publik. Dengan demikian, kinerja lingkungan pemerintah daerah juga ditentukan oleh sejauh mana prinsip keberlanjutan terintegrasi ke dalam praktik organisasi dan perilaku pegawai sehari-hari. Kebijakan formal maupun penggunaan teknologi ramah lingkungan tetap diperlukan, tetapi manfaatnya dapat terbatas apabila pegawai tidak memiliki kemampuan, motivasi, dan kesempatan untuk berkontribusi terhadap perbaikan lingkungan. 
Salah satu pendekatan yang relevan adalah Green Human Resource Management (GHRM), yaitu pengintegrasian tujuan lingkungan ke dalam praktik pengelolaan sumber daya manusia, antara lain melalui rekrutmen dan seleksi hijau, pelatihan hijau, manajemen kinerja hijau, penghargaan hijau, serta keterlibatan pegawai dalam aktivitas lingkungan. Berdasarkan kerangka Ability Motivation Opportunity (AMO), praktik tersebut dapat meningkatkan kemampuan pegawai untuk memahami persoalan lingkungan, memperkuat motivasi untuk berkontribusi, serta menyediakan kesempatan bagi pegawai untuk terlibat dalam perbaikan lingkungan organisasi. Penelitian terdahulu menunjukkan adanya hubungan GHRM dengan perilaku hijau pegawai dan kinerja lingkungan organisasi. Bukti pada sektor publik Indonesia juga menunjukkan bahwa GHRM berkaitan dengan sustainable organizational performance melalui green service innovation. 
Namun, persoalan penting yang belum sepenuhnya terjelaskan adalah bagaimana praktik GHRM diterjemahkan menjadi kinerja lingkungan organisasi melalui tindakan nyata pegawai. Kesempatan berpartisipasi yang disediakan organisasi tidak selalu berarti pegawai benar-benar menggunakan kesempatan tersebut. Dalam konteks ini, green voice behavior (GVB) menjadi mekanisme perilaku yang relevan. GVB menggambarkan tindakan sukarela pegawai dalam menyampaikan ide, saran, perhatian, atau pendapat untuk memperbaiki praktik lingkungan organisasi. Pegawai yang terlibat langsung dalam aktivitas operasional dapat mengenali penggunaan sumber daya yang tidak efisien, pemborosan, atau praktik kerja yang kurang ramah lingkungan. Namun, pengetahuan tersebut baru dapat menjadi masukan organisasi apabila pegawai bersedia menyuarakannya. 
Temuan sebelumnya memberikan dasar bagi mekanisme tersebut, tetapi bukti empiris masih banyak berasal dari konteks di luar organisasi pemerintah daerah. Penelitian pada sektor restoran dan hospitality menunjukkan bahwa GHRM berkaitan dengan green voice, sedangkan penelitian pada lingkungan industri menunjukkan bahwa green voice dapat memediasi hubungan antara GHRM dan kinerja lingkungan. Sementara itu, penelitian mengenai organisasi publik menunjukkan bahwa struktur hierarki dapat memengaruhi kesempatan pegawai negeri untuk menghasilkan dan menyampaikan gagasan perbaikan. Dengan demikian, belum cukup kuat untuk mengasumsikan bahwa mekanisme GHRM–GVB–kinerja lingkungan yang ditemukan pada organisasi bisnis akan bekerja dengan cara yang sama dalam birokrasi pemerintah daerah. 
Penelitian ini menjadi penting karena menguji perbedaan konseptual antara kesempatan yang disediakan organisasi (provided opportunity) dan kesempatan yang benar-benar diwujudkan pegawai melalui tindakan (enacted voice). GHRM dapat menyediakan pelatihan, penghargaan, komunikasi, dan mekanisme keterlibatan, tetapi manfaat lingkungan dari praktik tersebut dapat terbatas apabila pegawai tidak menggunakan kapasitas dan kesempatan yang dimilikinya untuk menyampaikan gagasan perbaikan. Oleh sebab itu, penelitian ini menempatkan GVB sebagai mekanisme perilaku yang berpotensi menjelaskan bagaimana kemampuan, motivasi, dan kesempatan yang dibangun melalui GHRM berhubungan dengan perceived organizational environmental performance (OEP). Perspektif tersebut sekaligus memperluas penerapan kerangka AMO pada pengelolaan lingkungan organisasi publik. 
Secara kontekstual, penelitian dilaksanakan pada Pemerintah Kabupaten Gorontalo dengan melibatkan pegawai dari 15 unit organisasi pemerintah daerah yang mewakili fungsi administrasi dan pendukung, ekonomi dan pembangunan, sosial dan pelayanan publik, serta lingkungan dan infrastruktur. Konteks ini relevan karena aktivitas pemerintah daerah melibatkan penggunaan sumber daya secara rutin sehingga terdapat ruang bagi penguatan efisiensi energi, penggunaan air dan kertas, pengurangan dan pengelolaan limbah, serta penerapan praktik kerja yang lebih bertanggung jawab terhadap lingkungan. Penelitian tidak mengukur kondisi ekologis Kabupaten Gorontalo, melainkan persepsi pegawai terhadap kinerja lingkungan internal organisasi pemerintah daerah. 
Dari sisi kebutuhan daerah, hasil penelitian diharapkan menyediakan bukti empiris mengenai apakah penguatan praktik pengelolaan SDM hijau perlu disertai dengan mekanisme organisasi yang memungkinkan pegawai secara aktif menyampaikan gagasan dan persoalan lingkungan. Temuan penelitian dapat menjadi dasar pengembangan praktik SDM yang tidak berhenti pada peningkatan pengetahuan dan kepatuhan pegawai, tetapi juga mendorong partisipasi dalam identifikasi pemborosan, efisiensi sumber daya, pengurangan limbah, serta perbaikan praktik operasional yang lebih ramah lingkungan. Karena desain penelitian bersifat cross-sectional dan OEP diukur berdasarkan persepsi pegawai, hasilnya akan ditafsirkan sebagai hubungan antarvariabel dan tidak secara langsung sebagai bukti kausal atau ukuran objektif kondisi lingkungan daerah. 
Dari sisi keilmuan, penelitian berkontribusi pada pengembangan kajian Green Human Resource Management, perilaku organisasi, dan manajemen sektor publik dengan menguji GVB sebagai mekanisme mediasi antara GHRM dan kinerja lingkungan organisasi. Kontribusi utamanya terletak pada pengujian empiris gagasan bahwa organisasi dapat menyediakan opportunity melalui praktik GHRM, tetapi pegawai perlu mengaktualisasikan kesempatan tersebut melalui green voice agar pengetahuan dan kepedulian lingkungan dapat menjadi masukan bagi organisasi. Dengan demikian, penelitian diharapkan memperkuat roadmap penelitian mengenai manajemen SDM berkelanjutan dan tata kelola organisasi publik hijau, sekaligus menghasilkan bukti dari konteks pemerintah daerah Indonesia yang masih relatif terbatas dalam model penelitian yang digunakan.

E. POSISI PENELITIAN DALAM ROADMAP
Tidak perlu membuat roadmap panjang. Cukup tunjukkan penelitian ini berada di tahap mana, berasal dari penelitian apa, dan akan dilanjutkan ke arah apa.
	Penelitian/temuan sebelumnya yang menjadi dasar
	Kepemimpinan Digital (Digital Leadership) dan Budaya Inovasi (Innovation Culture) berpengaruh positif terhadap Transformasi Organisasi (Organizational Transformation) dan Kinerja Berkelanjutan (Sustainable Performance). Transformasi Organisasi muncul sebagai prediktor terkuat terhadap Kinerja Berkelanjutan dan secara signifikan memediasi pengaruh Kepemimpinan Digital dan Budaya Inovasi. Hasil ini menunjukkan bahwa kinerja berkelanjutan tidak hanya bergantung pada sumber daya strategis organisasi, tetapi juga pada kemampuan organisasi untuk mentransformasikan sumber daya tersebut menjadi kapabilitas adaptif.

	Posisi penelitian tahun ini
	TKT 3

	Rencana pengembangan berikutnya
	Pengukuran Kinerja Keberlanjutan Organisasi

	Kontribusi terhadap bidang/tema/kelompok riset
	Berkontribusi pada tema Sustainable/Green HRM dan tata kelola organisasi publik berkelanjutan melalui pengembangan kerangka AMO yang menempatkan green voice behavior sebagai mekanisme penghubung antara GHRM dan kinerja lingkungan organisasi. Penelitian memperkuat roadmap kelompok riset mengenai pengelolaan SDM, perilaku organisasi hijau, dan peningkatan kinerja berkelanjutan pada sektor publik.


F. TUJUAN DAN MANFAAT
1. Tujuan
a. Menganalisis hubungan Green Human Resource Management (GHRM) dengan perceived Organizational Environmental Performance (OEP) pada Pemerintah Kabupaten Gorontalo.
b. Menganalisis hubungan GHRM dengan Green Voice Behavior (GVB) serta hubungan GVB dengan OEP
c. Menguji peran mediasi Green Voice Behavior dalam hubungan antara GHRM dan OEP sebagai mekanisme perilaku yang menghubungkan praktik SDM hijau dengan kinerja lingkungan organisasi.
2. Manfaat
Secara akademik, penelitian ini diharapkan memperkaya kajian Green Human Resource Management, perilaku organisasi, dan manajemen sektor publik, khususnya melalui pengembangan penerapan kerangka Ability–Motivation–Opportunity (AMO) dengan menempatkan green voice behavior sebagai mekanisme yang menghubungkan GHRM dengan kinerja lingkungan organisasi.
Secara praktis, penelitian ini diharapkan memberikan dasar empiris bagi Pemerintah Kabupaten Gorontalo dalam memperkuat praktik pengelolaan SDM berorientasi lingkungan serta menciptakan ruang partisipasi bagi pegawai untuk menyampaikan ide dan saran perbaikan lingkungan. Hasil penelitian juga dapat mendukung pengembangan roadmap Green/Sustainable HRM dan tata kelola organisasi publik yang berkelanjutan.
G. METODE PENELITIAN
Jelaskan secara sederhana dan sesuai karakter penelitian: desain/pendekatan, subjek/objek atau sumber data, tahapan penelitian, teknik pengumpulan data, dan analisis data. Maksimal 2 halaman.
1. Desain/Pendekatan Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei cross-sectional. Penelitian diarahkan untuk menganalisis hubungan antara Green Human Resource Management (GHRM), Green Voice Behavior (GVB), dan perceived Organizational Environmental Performance (OEP), serta menguji peran GVB sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara GHRM dan OEP.
2. Subjek, Objek, dan Sumber Data
Subjek penelitian adalah pegawai pada 15 unit organisasi Pemerintah Kabupaten Gorontalo yang mewakili fungsi administrasi dan pendukung, ekonomi dan pembangunan, sosial dan pelayanan publik, serta lingkungan dan infrastruktur. Unit analisis adalah individu pegawai, sedangkan unit organisasi berfungsi sebagai strata pengambilan sampel. Penelitian menargetkan 300 respons yang layak dianalisis, dengan jumlah minimum sampel dikonfirmasi melalui a priori statistical power analysis. Sampel dialokasikan secara proporsional berdasarkan jumlah pegawai yang memenuhi kriteria pada setiap unit organisasi. Objek penelitian meliputi GHRM, GVB, dan persepsi pegawai terhadap kinerja lingkungan organisasi. Data utama berupa data primer yang diperoleh langsung dari responden melalui kuesioner. 
3. Tahapan Penelitian
Penelitian dilaksanakan melalui beberapa tahapan, yaitu: (1) persiapan instrumen penelitian berdasarkan indikator yang telah digunakan pada penelitian terdahulu; (2) penerjemahan dan back-translation, penilaian ahli, serta uji awal (pretest) kuesioner; (3) pengurusan persetujuan etik dan izin penelitian; (4) penentuan responden dan penyebaran kuesioner; (5) pemeriksaan dan pengolahan data; (6) pengujian model dan hipotesis; serta (7) interpretasi hasil, penyusunan kesimpulan, rekomendasi, dan artikel ilmiah.
4. Teknik Pengumpulan Data
Data dikumpulkan menggunakan kuesioner terstruktur dengan skala Likert lima tingkat, mulai dari 1 (sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju). Pengukuran GHRM mencakup lima dimensi, yaitu green recruitment and selection, green training, green performance management, green pay and reward, dan green involvement. GVB mengukur perilaku pegawai dalam menyampaikan ide, saran, dan pendapat mengenai persoalan lingkungan, sedangkan OEP mengukur persepsi pegawai terhadap praktik lingkungan organisasi, seperti efisiensi penggunaan sumber daya, pengurangan penggunaan kertas, efisiensi energi dan air, serta pengelolaan limbah. Secara keseluruhan instrumen terdiri atas 28 item, yaitu 19 item GHRM, 3 item GVB, dan 6 item OEP. 
5. Teknik Analisis Data
Data dianalisis menggunakan Partial Least Squares–Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan SmartPLS. Analisis dilakukan dalam dua tahap. Pertama, evaluasi model pengukuran untuk menilai reliabilitas dan validitas konstruk melalui outer loading, Cronbach's alpha, rho_A, composite reliability, AVE, dan HTMT. Kedua, evaluasi model struktural untuk menguji hubungan antarvariabel melalui VIF, R², f², serta penilaian prediktif yang sesuai.
Pengujian hipotesis dilakukan dengan prosedur bootstrapping 5.000 subsampel. Analisis mencakup hubungan langsung GHRM terhadap OEP, GHRM terhadap GVB, dan GVB terhadap OEP. Selanjutnya, efek mediasi diuji melalui specific indirect effect GHRM → GVB → OEP, dengan tetap mempertahankan jalur langsung GHRM → OEP. Karena penelitian menggunakan desain cross-sectional, hasil penelitian akan diinterpretasikan sebagai hubungan antarvariabel dan bukan sebagai bukti kausalitas.

H. TARGET LUARAN DAN ARAH PEMANFAATAN
Pilih hanya luaran yang realistis. Tidak semua penelitian wajib menghasilkan paten atau prototipe.
	Jenis Luaran
	Target
	Status yang Ditargetkan
	Keterangan

	Publikasi ilmiah
	
	☐ Draft  Submitted 
☐ Accepted/Published
	Sinta 2/Q3

	HKI/Hak Cipta
	☐
	☐ Draft ☐ Diajukan 
☐ Terdaftar/Granted
	................................

	Paten/Paten Sederhana
	☐
	☐ Potensi ☐ Diajukan ☐ Granted
	................................

	Model/Metode/Formula/Desain
	☐
	☐ Awal ☐ Tervalidasi
	................................

	Prototipe/Aplikasi/Produk/Teknologi
	☐
	☐ Awal ☐ Uji/Validasi ☐ Siap dimanfaatkan
	................................

	Dataset/Peta/Baseline
	☐
	☐ Tersusun ☐Tervalidasi
	................................

	Rekomendasi/Policy Brief
	☐
	☐ Draft ☐ Disampaikan ke pengguna
	................................

	Luaran lainnya
	☐
	................................
	................................


Calon pengguna/penerima manfaat hasil penelitian (jika ada): ................................................................................................................
Potensi tindak lanjut hasil:  Penelitian lanjutan  ☐ PkM/KKP  ☐ Mitra pengguna  ☐ Hilirisasi  ☐ Pembelajaran  ☐ Lainnya: ............
I. KOLABORASI DAN KETERLIBATAN
	Lintas program studi/disiplin (jika ada)
	........................................................................................................................

	Mitra penelitian/pengguna (jika ada)
	........................................................................................................................

	Peran mahasiswa
	........................................................................................................................

	Potensi integrasi ke pembelajaran
	........................................................................................................................

	Potensi penerapan melalui PkM/KKP
	........................................................................................................................


J. JADWAL PELAKSANAAN
	No.
	Kegiatan
	Bln 1
	Bln 2
	Bln 3
	Bln 4
	Bln 5
	Bln 6

	1
	Persiapan
	
	
	
	
	
	

	2
	Pengumpulan/Pelaksanaan
	
	
	
	
	
	

	3
	Analisis/Validasi
	
	
	
	
	
	

	4
	Penyusunan Luaran
	
	
	
	
	
	

	5
	Pelaporan
	
	
	
	
	
	


Jumlah bulan dapat disesuaikan dengan periode hibah.
K. RENCANA ANGGARAN
	No.
	Komponen
	Jumlah (Rp)

	1
	Bahan/keperluan penelitian
	Rp. 2.500.000

	2
	Pengumpulan data/pelaksanaan penelitian
	Rp. 2.500.000

	3
	Transportasi/perjalanan
	Rp. 2.000.000

	4
	Pengolahan/analisis data dan penunjang
	Rp. 2.500.000

	5
	Luaran/publikasi/HKI
	Rp. 15.500.000

	
	TOTAL
	Rp 25.000.000
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	0–20
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