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ABSTRACT

This study aims to determine the impact of sustainable HRM practices on job satisfaction
and turnover intentions, using work as a mediator. Sustainable HRM practice is an
independent variable, while the dependent variable consists of job satisfaction and turnover
intentions. This study uses the mediating variable, namely the meaning of work. The
research was conducted by covering the population of employees of manufacturing
companies in Batam City and collecting data using Google Form questionnaires. There were
330 respondents used as samples in this study, using PLS-SEM with Smart PLS 3 and SPSS
software. The results of this study prove that sustainable HRM practice affects job
satisfaction and turnover intentions. Meaning of work can affect job satisfaction. The results
of this study also prove that sustainable HRM practice can affect job satisfaction with the

meaning of work as a mediating variable.
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PENDAHULUAN

Batam menyandang predikat Kota Industri Utama di Indonesia (Purwanto, 2023).
Berlokasi strategis di tenggara Singapura, Batam memiliki wilayah yang sangat menarik
bagi para investor asing serta perdagangan internasional. Batam merupakan salah satu
Kawasan Ekonomi Khusus (KEK) di Indonesia dan juga, Batam menawarkan beragam
insentif fiskal dan kemudahan dalam berinvestasi untuk menarik perusahaan -
perusahaan domestik maupun perusahaan asing (Siaran Pers, 2024). Sebagai kota
industri dengan berbagai perusahaan yang bergerak diberbagai bidang, menurut data
dari Sitorus (2023) terdapat 604 industri besar dan sedang, yang bergerak di Kota Batam,
beberapa diantaranya adalah perusahaan manufaktur. Perusahaan manufaktur adalah
perusahaan yang mengolah bahan mentah menjadi bahan setengah jadi maupun produk
jadi, dengan peningkatan nilai jual yang diharapkan (Lavinda, 2024). Perusahaan
manufaktur adalah jenis perusahaan yang bergerak dalam produksi barang fisik dengan
menggunakan mesin, peralatan, dan tenaga kerja (BPMPP UMA, 2022). Pandemi yang
terjadi pada tahun 2020 menyebabkan beberapa perusahaan melakukan pemutusan
hubungan kerja karyawan dengan sepihak, dan masih berlanjut hingga tahun 2023
(Taniady et al.,, 2020). Perseteruan tersebut masih terjadi pada pekerja kontrak yang
terikat dengan perusahaan tersebut dan sudah bekerja sesuai dengan aturan perusahaan,
namun perusahaan dengan semena - mena melakukan pemutusan hubungan kerja
kepada para karyawan, dengan tidak memberikan hak - hak pekerja yaitu berupa uang
pesangon, uang penghargaan masa kerja, dan uang pergantian hak (Pasaribu, 2022).
Ketidakadilan di tempat kerja juga dapat berdampak pada reputasi perusahaan,
karyawan yang merasa tidak diperlakukan dengan adil mungkin berbagi pengalaman
negatif mereka dengan orang lain diluar perusahaan, yang dapat mempengarubhi citra dan
daya tarik perusahaan tersebut sebagai tempat kerja yang baik menjadi buruk dan
cenderung tidak kondusif (Rachman et al.,, 2023). Dengan adanya manajemen sumber
daya manusia sangat penting untuk menjaga kesehatan dan keselamatan karyawan
dalam menghadapi bahaya dan tantangan yang ditimbulkan oleh pandemi (Muchsinati &
Ardiansyah, 2023).

Sustainable Human Resource Management (HRM) awalnya diakui dan
diperkenalkan dengan cara yang lebih terorganisir pada awal tahun 1990 (Olahkarsa,
2022). John Elkington seorang konsultan bisnis terkemuka dan penulis yang terkenal
dengan konsep Triple Bottom Line (TBL), memainkan peran penting dalam membentuk
Sustainable HRM (Muchtadin, 2022). Sustainable HRM merupakan pendekatan
perusahaan dalam mengelola sumber daya manusia suatu organisasi dengan
mempertimbangkan dampaknya terhadap lingkungan, masyarakat, dan ekonomi secara
keseluruhan (Firdaus, 2023). Hubungan Sustainable HRM Practice dengan job satisfaction
yang berhubungan saat baik karena jenis ruang kerja baru yang berkontribusi pada
peningkatan kepuasan kerja (Davidescu et al., 2020).

Beberapa penelitian menunjukan bahwa Sustainable HRM Practice berpengaruh
positif terhadap job satisfaction. Secara umum kepuasan kerja dapat dirasakan oleh
karyawan terhadap pekerjaannya, mencakup sejauh mana karyawan tersebut merasa
puas, bahagia atau memuaskan dengan pekerjaannya dan lingkungan kerjanya. Menurut
Yulianisa et al.,, (2023) yang telah melakukan analisa kepuasan kerja, dengan analisa
tertinggi terhadap kepuasan kerja seorang karyawan dalam menjalankan pekerjaannya
terhadap sesama rekan kerja yang bertanggung jawab atas pekerjaannya. Setyawan dan
Nelson (2021) mengatakan bahwa HR practices tidak hanya berdampak pada kinerja
karyawan tetapi juga memiliki efek langsung dan tidak langsung pada kinerja operasional
dan keuangan. Perusahaan yang gagal dalam menerapkan praktik yang mendukung
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kepuasan kerja karyawan dapat menghadapi berbagai konsekuensi buruk yang akan
mempengaruhi operasional mereka, tenaga kerja, dan lingkungan kerja secara
keseluruhan (Ardianti et al, 2018). Menurunnya produktivitas karyawan yang
mengalami ketidakpuasan pekerjaan biasanya akan menunjukan tingkat efisiensi yang
menurun, sehingga hal tersebut menyebabkan tingkat pergantian karyawan meningkat
dan akan menyebabkan pengeluaran besar untuk rekrutmen dan pelatihan ulang
(Purnama & Mayliza, 2019). Kondisi kerja yang tidak menguntungan, mencerminkan
perlakuan perusahaan terhadap karyawannya yang buruk, yang kemudian akan
berdampak negative pada posisinya di antara calon karyawan dan klien (Fortunisa et al.,
2019).

Turnover intentions merujuk pada niat karyawan untuk meninggalkan posisi
pekerjaan mereka saat ini atau organisasi yang berafiliasi dengan mereka dimasa
mendatang (Dhakirah et al., 2021). Turnover intention dipandang sebagai perpindahan
seorang karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Turnover intentions mengacu pada
kemungkinan seorang akan meninggalkan pekerjaannya saat ini dalam waktu yang
singkat (Depp & Wahyu, 2023).

Meaning of work meliputi sebagaimana karyawan tersebut memandang pekerjaan
mereka dalam lingkup kehidupan pribadi, profesionalisme, dan kontribusi kepada
masyarakat atau lingkungan yang lebih luas (Aini, 2022). Makna pekerjaan sebagai hasil
interpretasi karyawan terhadap arti pekerjaan dan peran pekerjaan seseorang dalam
kehidupan karyawan akan lebih luas (Guerci et al., 2019). Meaning of work sebagai
mediasi antara sustainable HRM practice terhadap job satisfaction dapat memberikan
makna kerja sesungguhnya kepada karyawan, sehinga karyawan dapat merasakan
kepuasan kerja pada perusahaan tersebut (Hitka et al., 2021). Sedangkan jika meaning
of work sebagai mediasi antara sustainable HRM practice terhadap turnover intentions
dapat memberikan makna kerja positif kepada karyawan dalam mengambil keputusan
jika ingin keluar dari perusahaan tersebut (Haque, 2021).

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh antara sustainable
HRM practice terhadap job satisfaction dimediasi oleh meaning of work, dan juga
pengaruh antara sustainable HRM practice terhadap turnover intentions dimediasi oleh
meaning of work pada perusahaan manufaktur di Kota Batam.

TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PENELITIAN, DAN HIPOTESIS

Sustainable HRM Practice dan Job Satisfaction

Praktik sumber daya manusia yang berkelanjutan dapat membangun hubungan positif
dengan kepuasan Kkerja, seperti yang dilakukan pada perusahaan yang berkontribusi
dalam menciptakan lingkungan kerja yang dapat mendorong kepuasan kerja di antara
para karyawan (Runturambi & Sambul, 2022), dengan menumbuhkan rasa nyaman dan
aman di antara karyawan akan meningkatkan kinerja dan produktivitas karyawan lebih
baik serta kepuasan Kkerja akan terbentuk (Safitri & Rojuaniah, 2022). Meningkatkan
kepuasan karyawan dengan prestasi yang ada pada karyawan tersebut dan peningkatan
kepuasan kerja terhadap perusahaanPutri K & Warsindah (2021).

Hubungan karyawan memberikan dampak positif pada perusahaan dengan
adanya kepuasan karyawan (Agustinus, 2018). Manajemen sumber daya manusia yang
berkelanjutan pada sebuah perusahaan yang optimal akan meningkatkan kepuasan kerja
karyawan sehingga pekerjaan yang berhubungan dengan lingkungan dapat menjadi
sumber inspirasi dan semangat karyawan dalam bekerja (Makarim, 2021). Oleh karena
itu hipotesis pertama dari penelitian ini adalah sebagai berikut :
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H1: Sustainable HRM Practice berpengaruh signifikan positif terhadap Job
Satisfaction

Sustainable HRM Practice dan Turnover Intentions

Praktik sumber daya manusia yang bekelanjutan dapat menghasilkan pengaruh penting
dalam mengurangi turnover intentions atau kecenderungan karyawan untuk
meninggalkan perusahaan, dengan alasan keinginan pribadi yang mengacu pada
ketidakcocokan gaji, promosi, dan kepuasan kerja (Kristanto & Nelson, 2023). Adanya
penerapan praktik sumber daya manusia yang berkelanjutan dapat menurunkan intensi
turnover karyawan pada sebuah perusahaan (Peng et al.,, 2021), pada sebuah perusahaan
turnover intentions menjadi salah satu elemen terkuat yang dapat digunakan untuk
memprediksi besarnya penyebab karyawan meninggalkan perusahaan (Hustanto &
Warsindah, 2022). Dengan menerapkan sumber daya manusia yang berkelanjutan,
perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang dapat memotivasi, mendukung
serta mempertahankan karyawan yang memiliki prestasi dan niat kerja. Hal tersebut
dapat mengurangi turnover intentions pada sebuah perusahaan. Oleh karena itu hipotesis
kedua dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

H2: Sustainable HRM Practice berpengaruh signifikan positif terhadap Turnover
Intentions

Sustainable HRM Practice dan Meaning of Work

Sustainable HRM Practice bertujuan untuk menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung, memotivasi, dan memberdayakan karyawan, sementara itu meaning of work
berfokus pada persepsi dan pengalaman seorang karyawan terhadap arti, nilai dan
tujuan dari pekerjaan, menekankan pelatihan karyawan dan sistem penilaian, yang
berkontribusi dapat memberikan makna kerja karyawan (Aro-Gordon & Al-Raeesi,
2022), memberikan penghargaan, meningkatkan komitmen dan kesejahteraan
perusahaan (Nidhi & Chaturvedi, 2022), bertujuan untuk mengurangi stress yang
berkaitan dengan pekerjaan dan konflik antara pekerjaan dan keluarga demi makna
bekerja (Stankeviciuté & Savaneviciené, 2019). Berfokus pada kesejahteraan karyawan,
mengarah pada karier yang panjang, perputaran karyawan yang rendah, tingkat
ketidakhadiran rendah, dan pensiun yang tertunda dapat menekankan pentingnya
pekerjaan yang bermakna (Jarlstrom et al., 2023). Oleh karena itu hipotesis ketiga dari
penelitian ini adalah sebagai berikut :

H3: Sustainable HRM Practice berpengaruh signifikan positif terhadap Meaning of
Work

Meaning of Work dan Job Satisfaction

Makna pekerjaan yang dirasakan dapat secara langsung memengaruhi tingkat kepuasan
kerja yang mereka rasakan. Pentingnya pekerjaan seseorang untuk meningkatkan
kualitas hidup secara keseluruhan, pekerjaan yang bermakna akan meningkatkan harga
diri yang berkorelasi positif dengan kepuasan kerja (Ayu & Muafi, 2020). Tan dan
Sudharti (2021) mengatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh penting dalam
tindakan dalam bekerja. Pekerjaan diakui dan dihargai oleh atasan, rekan kerja atau
perusahaan dapat meningkatkan kepuasan kerja karena karyawan merasakan upaya dan
kontribusi mereka di hargai. Menurut Soniyya dan Mulyati (2023) untuk
mempertahankan komitmen karyawan dalam bekerja menguraikan satu faktor yang
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berpotensi berdampak untuk mencapai aspek kepuasan kerja. Seorang karyawan merasa
bahagia karena kebutuhannya terpenuhi dan mendapatkan tugas kerja yang dapat
diselesaikan dengan baik (Donal & Shaidul, 2021). Oleh karena itu hipotesis keempat dari
penelitian ini adalah sebagai berikut :

H4: Meaning of Work berpengaruh signifikan positif terhadap Job Satisfaction

Meaning of Work dan Turnover Intentions

Seorang karyawan yang merasa bahwa pekerjaanya tidak memiliki makna yang jelas atau
tidak memuaskan dapat mendorong mereka untuk mencari kesempatan di tempat lain
(Buana, 2024). Penyebab rendahnya makna kerja terjadinya karena kurangnya antara
sosial dan ekonomi yang menyebabkan tingginya turnover intentions pada sebuah
perusahaan (Sun & Sohn, 2021). Saat mencari pekerjaan seorang karyawan
menginginkan pekerjaan yang membawa signifikasi dan membuat perbedaan (Chen,
2020) untuk pertumbuhan dan pengembangan karir, dapat meningkatkan turnover
intentions. Pekerjaan yang bermakna bagi karyawan dapat memberikan dampak positif
bagi karyawan, dengan antara lain dapat mengurangi turnover intentions, meningkatkan
kepuasan kerja dan membantu perusahaan tetap stabil dalam menghadapi persaingan
(Wulandari et al.,, 2023). Oleh karena itu hipotesis kelima dari penelitian ini adalah
sebagai berikut :

H5: Meaning of Work berpengaruh signifikan positif terhadap Turnover Intentions

Sustainable HRM Practice terhadap Job Satisfaction dimediasi oleh Meaning of Work
Praktik sumber daya manusia yang berkelanjutan fokus pada pengembangan
keterampilan, penghargaan yang adil, dan keseimbangan kerja dapat meningkatkan
makna dari pekerjaan karyawan (Buana, 2024). Makna yang diberikan pada pekerjaan
tersebut dapat menjadi mediator antara praktik sumber daya manusia yang
berkelanjutan dan kepuasan kerja (Wandani, 2022). Menerapkan praktik sumber daya
manusia yang berkelanjutan dengan adanya terapan makna kerja bagi karyawan dapat
memberikan kepuasan kerja (Sakti Walenta et al., 2023). Makna kerja memberikan
motivasi kepada karyawan dan kepuasan (Hitka et al., 2021). Karena itu hipotesis kelima
dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

H6: Sustainable HRM Practice terhadap Job Satisfaction memiliki dampak positif
signifikan yang dimediasi oleh Meaning of Work

Sustainable HRM Practice terhadap Turnover Intentions dimediasi oleh Meaning of
Work

Praktik sumber daya manusia yang berkelanjutan berkontribusi dalam memberikan
makna kerja kepada karyawan dengan tujuan pengurangan turnover intentions,
karyawan yang merasa memiliki makna kerja cenderung memiliki niat lebih rendah
untuk pindah kerja (Zakaria & Ali, 2024). Diidentifikasi sebagai variabel paling
berpengaruh untuk memprediksi terjadinya turnover dalam perusahaan memainkan
peran penting untuk mengurangi moral karyawan yang pada akhirnya berdampak pada
keunggulan kompetitif perusahaan (Putra & Kartika, 2023). Perusahaan mengambil
tindakan menerapkan praktik sumber daya manusia yang berkelanjutan dalam
memberikan makna kerja untuk mengurangi turnover pada perusahaan (Budun et al,,
2021). Oleh karena itu hipotesis ketujuh dari penelitian ini adalah sebagai berikut :
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H7: Sustainable HRM Practice terhadap Turnover Intentions memiliki dampak
positif signifikan yang dimediasi oleh Meaning of Work

Kerangka Penelitian

Berdasarkan pembahasan sebelumnya maka kerangka penelitian untuk melakukan
pengujian mengenai Peranan Sustainable HRM Practice terhadap Job Satisfaction dan
Turnover Intentions pada Perusahaan Manufaktur di Kota Batam yaitu, sebagai berikut :

Job
Satisfaction

Sustainable HRM
Practice

1. Competence
Development

2. Employee
Relation

Meaning
of Work

Turnover
Intentions

Sumber : Dikontruksi penulis untuk penelitian ini, 2024

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan mengumpulkan dan
menggabungkan data penelitian yang telah didapatkan. Populasi dalam penelitian ini
ditujukan kepada karyawan yang bekerja pada perusahaan manufaktur Kota Batam.
Penentuan ukuran sampel dalam penelitian ini menganut pendekatan Slovin yang di
usulkan oleh (Hair et al., 2019), menentukan minimal 100 sampel. Biasanya, disarankan
bahwa ukuran sampel setidaknya harus lima kali lebih besar daripada jumlah item
pertanyaan untuk analisis, dengan preferensi rasio 1:5 (Alwi, 2020). Pengumpulan
sampel melibatkan distribusi kuesioner melalui formulir Google Form kepada responden.
Pengukuran data untuk setiap variabel memerlukan penetapan skor untuk
tanggapan dalam kuesioner, berdasarkan pada skala likert dengan angka 1 - 5.
Responden dalam penelitian ini terdiri dari 330 karyawan perusahaan manufaktur di
Kota Batam. Analisa data bersifat kuantitatif yang mengacu pada data numerik (Farid &
Clarissa, 2023) atau statistik, ditujukan untuk pengujian hipotesis. Data kuesioner
dianalisis menggunakan metode PLS-SEM merujuk pada penelitian (Marheni et al.,, 2023)
dengan software SmartPLS 3 dan SPSS. Metode PLS-SEM digunakan untuk meneliti
beberapa hipotesis antar variabel, sedangkan SPSS digunakan untuk menelitikan data
demografi responden. Variabel penelitian yang mencakup Sustainable HRM Practice
terdiri dari 9 pertanyaan yang diadopsi dari (Wikhamn, 2019), variabel Job Satisfaction
terdiri dari 4 pertanyaan yang diadopsi dari (Farid, 2022), variabel Turnover Intentions
terdiri dari 10 pertanyaan yang diadopsi dari (Na-Nan et al., 2021), sedangkan variabel
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Meaning of Work terdiri dari 4 pertanyaan yang diadopsi dari (Arnoux-Nicolas et al.,
2016).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Jumlah Responden

Menurut (Suharsimi, 2022), menyatakan bahwa pengertian dari responden merupakan
seseorang yang sanggup dalam memberikan tanggapan dari pertanyaan yang diberikan

oleh peneliti, baik dalam bentuk kuesioner, tertulis, maupun lisan.
Tabel 1

Jumlah Responden

Informasi Demografi Jumlah Persentase (%)

1 Total Responden 330 100%
Sumber : Hasil olah data, 2024

Berdasarkan pada Tabel 1, data yang berhasil dikumpulkan dalam penelitian ini
adalah 330 sampel dengan penyebaran kuesioner kepada karyawan yang bekerja di
perusahaan bidang manufaktur Kota Batam. Penyebaran tersebut dilakukan dalam
bentuk google form sehingga proses tersebut lebih cepat dan efektif.

Data Demografi

Mencakup informasi yang berkaitan dengan kolektif individu yang dikategorikan
berdasarkan karakteristik tertentu (AdminLp2M, 2022), termasuk usia, jenis kelamin,
pendidikan terakhir, status pekerja, posisi pekerjaan, penghasilan bulanan, serta lama
masa pekerja, data tersebut diperoleh dari penyebaran kuesioner yang telah dilakukan.

Tabel 2
Data Demografi

Informasi Demografi Jumlah Persentase (%)
. i Laki - laki 157 47.60%
Jenis Kelamin
Perempuan 173 52.40%
18 - 25 Tahun 129 39.10%
Umur 26 - 33 Tahun 164 49.70%
> 34 Tahun 37 11.20%
SMA/SLTA Sederajat 105 31.80%
D1/D2/D3 47 14.20%
Pendidikan Terakhir S1 146 44.20%
S2 28 8.50%
S3 4 1.30%
Status Pekerja Karyawan Kontrak 153 46.40%
Karyawan Permanen 177 53.60%
Direktur 13 3.90%
Manajer 43 13.00%
Posisi Pekerjaan Supervisor 90 27.30%
Operator 161 48.80%
Admin 12 3.60%
Karyawan 4 1.30%
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Informasi Demografi Jumlah Persentase (%)
Purchasing 1 0.30%
Accounting 1 0.30%
Marketing 1 0.30%
Cs 1 0.30%
Staff 1 0.30%
Operation Specialist 1 0.30%
Operasional 1 0.30%
Rp. 1.500.000 - Rp. .
3.000.000 57 17.00%
Rp. 3.000.001 - Rp.
94 28.50%
Penghasilan Bulanan ~ 4.500.000 0
Rp. 4.500.001 - Rp. 0
6.000.000 116 35:20%
> Rp. 6.000.001 64 19.40%
<1 Tahun 13 3.60%
- 142 43.00%
Lama Masa Bekerja 1-2Tahun 0
2 - 4 Tahun 121 36.70%
>4 Tahun 55 16.70%

Sumber : Hasil olah data, 2024

Berdasarkan Tabel 2, data responden tertinggi dalam perusahaan manufaktur
Kota Batam adalah dengan jenis kelamin perempuan 173 responden dengan persentase
52,40%, dan responden laki - laki 157 responden dengan persentase 47,60%. Responden
karyawan manufaktur mayoritas berusia 26 - 33 tahun 164 responden dengan
persentase 49,70%, dengan pendidikan terakhir responden karyawan manufaktur ialah
S1 yaitu 146 responden dengan persentase 44,20%. Dengan posisi pekerjaan mayoritas
adalah sebagai operator dengan total 161 responden dengan persentase 48,80% yang
memiliki penghasilan bulanan sebesar Rp. 4.500.001 - Rp. 6.000.000 sebanyak 116
responden dengan persentase 35,2%, masa waktu bekerja responden mayoritas adalah
1 - 2 tahun dengan total responden 142 persentase 43%.

Uji Convergent Validity
Bertujuan untuk memastikan validitas setiap hubungan antara indikator tertentu dengan
konstruksi atau variabel laten yang sesuai (Ghozali, 2016b).

Tabel 3
Hasil Uji Convergent Validity

Variable Indikator Outer Loading AVE Keterangan
SHRM1 0.720 Valid
Sustainable HRM SHRM3 0.735 0.528 Valid
Practice SHRMS5 0.676 ' Valid
SHRM7 0.755 Valid
) MOW?2 0.799 Valid
Meaning of Work 0.649 -
MOW3 0.813 Valid
) ) JS1 0.789 Valid
Job Satisfaction 0.522 -
]S2 0.685 Valid
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Variable Indikator Outer Loading AVE Keterangan

JS3 0.753 Valid

]S4 0.673 Valid

TI1 0.699 Valid

TI10 0.840 Valid

TI3 0.852 Valid

Ti4 0.810 Valid

Turnover Intentions TI5 0.926 0.708 Valid
TI6 0.920 Valid

TI7 0.907 Valid

TI8 0.664 Valid

TI9 0.907 Valid

Sumber : Hasil olah data, 2024

Tabel 3 menunjukkan hasil uji validitas konvergen menurut (Hair et al., 2019),
terdapat hasil uji outer loadings seluruh indikator memenuhi kriteria dengan nilai > 0,60
dinyatakan valid, dan rata - rata variance extracted (AVE) seluruh indikator memenuhi
kriteria dengan nilai > 0,50 menunjukkan bahwa nilai AVE dinyatakan valid.

Uji Discriminant Validity
Discriminant Validity dilakukan untuk memastikan setiap konstruk dalam model laten
berbeda dari variabel lainnya (Sharaf et al., 2018).

Tabel 4
Hasil Uji Discriminant Validity

Job Satisfaction = Meaning of Work .IS‘;II:I‘GIamabIe IT;:ltZrl:;l",:r:s
Job Satisfaction 0.727
Meaning of Work 0.503 0.806
f,‘gz‘:?jsble HRM 5601 0.531 0.722
Turnover Intentions 0.113 0.145 0.323 0.841

Sumber : Hasil olah data, 2024
Tabel 4 menunjukkan hasil Uji Fornell - Larcker akar kuadrat AVE untuk setiap
konstruk lebih besar dari korelasi antar konstruk dalam model, dari tabel di atas
menunjukkan bahwa seluruh variabel telah memenuhi kriteria (Ghozali, 2016a).

Uji Reliabilitas
Uji Reliabilitas dikatakan bahwa uji yang bertujuan untuk melihat suatu alat ukur
tersebut dapat dinyatakan valid tau tidak valid (Miftahul & Herianto, 2020).

Tabel 5
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Composite Reliability Keterangan
Sustainable HRM Practice 0.813 Reliable
Meaning of Work 0.787 Reliable
Job Satisfaction 0.817 Reliable
Turnover Intentions 0.956 Reliable

Sumber : Hasil olah data, 2024
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Tabel 5 menunjukkan hasil uji realibilitas seluruh variabel telah memenuhi
kriteria dengan menunjukkan nilai Composite Reliability > 0,60, yang berarti seluruh
variabel dinyatakan reliabel berdasarkan (Hair et al., 2019).

Uji Direct Effect
Menurut Ghozali (2021) hasil output yang dilakukan untuk melihat pengaruh langsung
antar variabel laten.

Tabel 6
Hasil Uji Direct Effect
Hipotesis Sample Mean T Statistics P-Value Kesimpulan
SHRM > JS 0.465 6.480 0.000 H1: Signifikan Positif
SHRM > TI 0.351 6.286 0.000 H2: Signifikan Positif
SHRM > MOW 0.524 6.575 0.000 H3: Signifikan Positif
MOW > JS 0.251 3.751 0.000 H4: Signifikan Positif
MOW > TI -0.038 0.617 0.537 H5: Tidak Signifikan

Sumber : Hasil olah data, 2024

Berdasarkan hasil uji hipotesis (Direct Effect) pada Tabel 6 dengan syarat
signifikan dengan kriteria nilai T - statistics > 1,96 dan P - values < 0,05, menurut (Hair
et al., 2019), dijelaskan pada sebagai berikut :

Pengaruh Sustainable HRM Practice terhadap Job Satisfaction

Hipotesis pertama terdapat hubungan yang signifikan antara Sustainable HRM Practice
terhadap Job Satisfaction. Hasil Uji penelitian tersebut sejalan dengan hasil penelitian
Bulinska-Stangrecka & Bagienska (2021) yang membuktikan adanya pengaruh
siginifikan SHRM Practice terhadap Job Satisfaction. Bagi perusahaan manufaktur
pentingnya penerapan keberlanjutan sebagai salah satu alasan agar karyawan dapat
tetap berdiri pada perusahaan, karena mereka merasakan adil dan puas yang diberikan
oleh perusahaan. Kepuasan kerja tersebut dapat terjadi dengan adanya penghasilan
bulanan yang diterima karyawan sudah sesuai dengan yang dijanjikan sehingga
karyawan tidak merasa adanya kebohongan dalam penerimaan hak.

Pengaruh Sustainable HRM Practice terhadap Turnover Intentions

Pada hipotesis kedua terdapat hubungan yang signifikan antara Sustainable HRM Practice
terhadap Turnover Intentions. Hasil uji penelitian tersebut sejalan dengan hasil penelitian
[slam et al., (2023) yang menunjukkan bahwa adanya pengaruh signifikan SHRM Practice
terhadap Turnover Intentions. Bahwa tidak selamanya perusahaan yang menjalankan
keberlanjutan mendapatkan niat berpindah dari para karyawannya, contohnya
perusahaan yang berhasil menjalankan hal tersebut akan memberikan dampak baik bagi
Turnover Intentions. Sesuai dengan data responden pada Tabel 2 membuktikan bahwa
mayoritas responden berada pada usia 26 - 33 tahun, dengan pendidikan terakhir S1
yang dimana pada usia responden mereka sudah menerima hak pada perusahaan sebagai
karyawan permanen dengan penghasilan yang sesuai, sehingga mereka tidak merasa
mengharuskan turnover dalam pekerjaannya.
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Pengaruh Sustainable HRM Practice terhadap Meaning of Work

Pada hipotesis ketiga terdapat hubungan yang signifikan antara Sustainable HRM Practice
terhadap Meaning of Work. Hasil uji penelitian tersebut sejalan dengan hasil penelitian
Guerci et al., (2019) yang menunjukan bahwa adanya pengaruh signifikan SHRM Practice
terhadap Meaning of Work. Pentingnya makna kerja pada karyawan dalam sebuah
perusahaan ialah jika karyawan tersebut memiliki makna kerja yang kuat tentunya akan
memberikan kepuasan kerja pada karyawan tersebut, jika tidak maka sebaliknya
karyawan akan merasa tidak puas dan akan meninggalkan perusahaan. Mayoritas
responden karyawan manufaktur memiliki penghasilan yang berada pada nominal dalam
kategori ke atas, perusahaan memberikan hak karyawan dengan sebenarnya
memberikan efek kepuasan pada karyawan, sehingga makna kerja memiliki dampak
yang positif.

Pengaruh Meaning of Work terhadap Job Satisfaction

Menyatakan hubungan yang signifikan antara Meaning of Work terhadap Job Satisfaction.
Hasil uji penelitian tersebut sejalan dengan hasil penelitian Ghislieri et al.,, (2019) yang
menunjukan bahwa adanya pengaruh signifikan Meaning of Work terhadap job
Satisfaction. Makna kerja berperan penting dalam perusahaan manufaktur, dengan
adanya makna kerja karyawan merasa dirinya dihargai dalam prestasi, adil dalam gaji
dan merasa aman dan nyaman dalam bekerja. Sehingga hal ini menimbulkan kepuasan
kerja pada diri karyawan. Pentingnya perusahaan manufaktur mempertahankan hal
tersebut, jika tidak ingin terjadinya turnover pada perusahaan.

Pengaruh Meaning of Work terhadap Turnover Intentions

Pada hipotesis kelima terdapat hubungan yang tidak signifikan antara Meaning of Work
dan Turnover Intentions. Hasil pengujian tersebut sejalan dengan hasil penelitian Sun et
al, (2019). Lemahnya makna kerja karyawan pada perusahaan dapat memberikan
dampak yang merugikan pada perusahaan, karyawan banyak yang meninggalkan
perusahaan. Perusahaan manufaktur dapat mengambil pendekatan yang lebih dalam
mengelola retensi karyawan dan memahami lebih baik faktor - faktor yang menyebabkan
niat berpindah karyawan.

Uji Indirect Effect
Hair et al, (2019) mengatakan bahwa uji indirect effect dengan menunjukkan peran
variabel mediasi dalam model penelitian.

Tabel 7
Hasil Uji Indirect Effect

Hipotesis Sample Mean T Statistics P-Value Kesimpulan

SHRM > MOW > JS 0.133 2.954 0.003 Ho: Signifikan
Positif

SHRM > MOW > TI -0.021 0.597 0.551 H7: Tidak
Signifikan

Sumber : Hasil olah data, 2024
Berdasarkan Hasil Uji Hipotesis (Indirect Effect) pada Tabel 7 dengan syarat

signifikan dengan kriteria nilai T - statistics > 1,96 dan P - values < 0,05, menurut (Hair
et al., 2019), akan di jelaskan pada sub-section berikut :
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Peran Meaning of Work sebagai mediasi pada Sustainable HRM Practice terhadap
Job Satisfaction

Hipotesis keenam terdapat hubungan yang signifikan antara SHRM Practice terhadap Job
Satisfacftion degan Meaning of Work sebagai variabel mediasi. Hasil uji penelitian ini
konsisten dengan hasil penelitian Crucke et al, (2022). Melalui makna kerja sebagai
variabel mediasi, sumber daya manusia yang berkelanjutan dapat mempengaruhi
kepuasan kerja secara tidak langsung. SDM yang berkelanjutan memperhatikan aspek -
aspek seperti hubungan karyawan, kompeten pada seorang karyawan, sehingga
memberikan makna kerja bagi karyawan tersebut. Makna Kkerja yang tinggi
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan secara positif, dapat memberikan kontribusi
yang lebih efektif kepada perusahaan.

Peran Meaning of Work sebagai mediasi pada Sustainable HRM Practice terhadap
Turnover Intentions

Hipotesis ketujuh terdapat hubungan tidak signifikan antara SHRM Practice terhadap
Turnover Intentions dengan Meaning of Work sebagai variabel mediasi. Hasil uji
penelitian ini berhubungan dengan hasil penelitian Wang et al., (2020). Melalui makna
kerja sebagai variabel mediasi, sumber daya manusia yang berkelanjutan dapat
mempengaruhi niat berpindah secara tidak langsung. Adanya perbedaan persepsi antar
setiap karyawan, mereka akan merasa bahwa pekerjaan mereka tidak memiliki makna
yang mendalam.

Uji R - Square
Hasil R - Square mewakili sejauh mana variabel independen (eksogen) mempengaruhi
variabel dependen (endogen) (Hair et al., 2021).

Tabel 8
Hasil Uji R - Square

Variabel R Square R Square Adjusted
Job Satisfacftion 0.411 0.407
Meaning of Work 0.282 0.279
Turnover Intentions 0.114 0.109

Sumber : Hasil olah data, 2024

Berdasarkan hasil uji Quality Index pada R - Square menunjukkan variabel Job
Satisfaction adalah 0,411 yang artinya SHRM mampu menjelaskan variabel Job
Satisfaction sebesar 41,1%, sedangkan sisanya yaitu 58,9% dijelaskan oleh variabel lain
yang tidak terdapat dalam model. Sesuai kriteria (Hair et al.,, 2021), nilai R - Square > 0,36
dinyatakan “Kuat”. Nilai R - Square variabel Meaning of Work adalah 0,282 yang artinya
SHRM, JS dan TI mampu menjelaskan Meaning of Work sebesar 28,2 % sedangkan sisanya
sebesar 71,8% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat di dalam model.
Sedangkan nilai R - Square variabel Turnover Intentions adalah 0,114 yang artinya SHRM,
MOW dan JS mampu menjelaskan Turnover Intentions sebesar 11,4% sedangkan 88,6%
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat di dalam model. Sesuai kriteria (Hair et
al,, 2019), nilai R - Square < 0,25 dinyatakan “Lemah”.
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Uji GoF Index

Uji GoF (Goodness of fit) merupakan suatu pengujian statistik untuk menilai seberapa baik
model statistik sesuai data yang ada. Dalam analisis SEM, uji GoF ini digunakan untuk
melakukan verifikasi seberapa baik model penelitian yang dirancang mencerminkan data
empiris yang dikumpulkan. Menurut Hair et al., (2010) hasil uji ini digunakan untuk
menilai model secara keseluruhan.

GoF Index

GoF =v Comm x ﬁ

_ 0.528+0.649+ 522+0.708
Comm " =0.602

52 _ 0411+0.282+0.114
R? . =0.269

Sehingga

GoF =+/0.602 x 0.269 = 0.403

Berdasarkan hasil uji GoF Index, sesuai kriteria (Hair et al., 2019)_hasil tersebut
termasuk dalam kategori “Kuat”.

SIMPULAN DAN SARAN

Temuan penelitian bertujuan untuk mengetahui dan memahami hubungan Sustainable
HRM Practice terhadap Job Satisfaction dan Turnover Intentions yang dimediasi oleh
Meaning of Work pada perusahaan Kota Batam. Terdapat hubungan signifikan positif
antara Sustainable HRM Practice terhadap Job Satisfaction. Hal ini membuktikan bahwa
Sustainable HRM Practice mempengaruhi Job Satisfaction pada perusahaan manufaktur
Kota Batam. Adanya perusahaan yang memperhatikan karyawan dengan menjaga
hubungan sesama karyawan dapat memberikan kepuasan kerja kepada karyawan.

Terdapat hubungan signifikan positif antara Sustainable HRM Practice terhadap
Turnover Intentions, hal tersebut membuktikan bahwa sesuai responden yang
didapatkan rata - rata karyawan perusahaan manufaktur Kota Batam berada pada angka
produktif kerja, yang dimana karyawan tersebut sudah tidak memikirkan untuk
mengundurkan diri dari perusahaan. Terdapat hubungan signifikan positif antara
Sustainable HRM Practice terhadap Meaning of Work, membuktikan bahwa makna kerja
pada perusahaan manufaktur Kota Batam sangat mempengaruhi hubungan karyawan.
Terdapat hubungan signifikan positif antara Meaning of Work terhadap Job Satisfaction,
hal ini membuktikan bahwa adanya makna kerja mempengaruhi kepuasan karyawan
dalam bekerja.

Tidak terdapat hubungan signifikan antara Meaning of Work terhadap Turnover
Intentions. Ini disebabkan karena seorang karyawan yang dapat merasakan makna dari
pekerjaannya, memiliki kejelasan dalam pekerjaan yang dijalani, membuatnya
cenderung akan bertahan pada pekerjaan tersebut. Terdapat hubungan signifikan positif
antara Sustainable HRM Practice terhadap Job Satisfaction dengan Meaning of Work
sebagai variabel mediasi, hal ini berarti manajemen sumber daya manusia yang
dijalankan secara berkelanjutan terbukti berkontribusi dalam pengembangan diri
karyawan, pemberian penghargaan yang adil, peningkatan kinerja karyawan sehingga
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karyawan merasakan maknanya dalam bekerja serta merasakan kepuasan kerja. Tidak
terdapat hubungan signifikan antara Sustainable HRM Practice terhadap Turnover
Intentions dengan Meaning of Work sebagai variabel mediasi. Hasil ini bertolak belakang
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Haque, 2021). Penelitian tersebut menunjukkan
bahwa perusahaan mengambil tindakan menerapkan praktik sumber daya manusia yang
berkelanjutan dalam memberikan makna kerja untuk mengurangi turnover pada
perusahaan.

Penelitian ini hanya menyoroti sektor manufaktur di kota Batam sehingga tidak
dapat melihat sektor lain seperti pariwisata, perbankan dan sektor ekonomi lainnya yang
juga cukup tinggi di Batam. Selain itu, target responden sebaiknya ditambahkan dan
disertakan asal perusahaan sehingga bisa menunjukkan apakah sudah mencakup seluruh
perusahaan manufaktur di kota Batam. Hal ini bertujuan agar hasil penenelitian dapat
lebih representatif dalam menyajikan kondisi di kota Batam. Menyadari keterbatasan ini,
maka saran bagi peneliti selanjutnya adalah memperluas cakupan sektor ekonomi untuk
melakukan penelitian serupa.
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