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ABSTRAK

Penelitian ini mengkaji dampak kesadaran lingkungan sumber daya manusia, program kesehatan holistik,
dan gaya hidup kerja-hidup yang seimbang terhadap komitmen organisasi dan produktivitas melalui peran
mediasi budaya kerja berkelanjutan di industri manufaktur Jawa Barat. Menggunakan desain penelitian
kuantitatif, data dikumpulkan dari 250 responden dan dianalisis dengan Structural Equation Modeling—
Partial Least Squares (SEM-PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa kesadaran lingkungan, program
kesehatan holistik, dan gaya hidup kerja-kehidupan yang seimbang memiliki dampak positif yang signifikan
terhadap budaya kerja berkelanjutan. Selain itu, budaya kerja berkelanjutan secara positif mempengaruhi
komitmen organisasi dan produktivitas, sementara komitmen organisasi juga memiliki dampak langsung dan
signifikan terhadap produktivitas. Temuan ini menyarankan bahwa budaya kerja berkelanjutan memainkan
peran kritis dalam menghubungkan praktik yang berfokus pada karyawan dengan hasil organisasi. Penelitian
ini berkontribusi pada pemahaman tentang keberlanjutan dalam manajemen sumber daya manusia dan
menawarkan implikasi praktis bagi manajer dalam menciptakan strategi yang mendorong komitmen dan
meningkatkan produktivitas.

Kata Kunci: Budaya Kerja Berkelanjutan, Kesadaran Lingkungan, Program Kesehatan Holistik, Keseimbangan Kerja-
Kehidupan, Komitmen Organisasi

ABSTRACT

This study examines the impact of human resource environmental awareness, holistic health programs, and a
balanced work-life lifestyle on organizational commitment and productivity through the mediating role of a
sustainable work culture in the manufacturing industry in West Java. Using a quantitative research design,
data were collected from 250 respondents and analyzed using Structural Equation Modeling—Partial Least
Squares (SEM-PLS). The results show that environmental awareness, holistic health programs, and a balanced
work-life lifestyle have a significant positive impact on sustainable work culture. Furthermore, sustainable
work culture positively influences organizational commitment and productivity, while organizational
commitment also has a direct and significant impact on productivity. These findings suggest that sustainable
work culture plays a critical role in linking employee-focused practices with organizational outcomes. This
research contributes to the understanding of sustainability in human resource management and offers
practical implications for managers in creating strategies that encourage commitment and increase
productivity.

Keywords: Sustainable Work Culture, Environmental Awareness, Holistic Health Programs, Work-Life Balance,
Organizational Commitment

PENDAHULUAN

Industri manufaktur memainkan peran penting dalam mendorong pertumbuhan ekonomi
dan penciptaan lapangan kerja di Indonesia, terutama di Jawa Barat, yang diakui sebagai salah satu

pusat industri negara ini. Pertumbuhan pesat sektor ini tidak hanya membawa peluang tetapi juga
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tantangan dalam hal manajemen sumber daya manusia, keberlanjutan lingkungan, dan
kesejahteraan di tempat kerja. Untuk tetap kompetitif dan berkelanjutan dalam jangka panjang,
organisasi harus menyeimbangkan produktivitas dengan komitmen terhadap kesadaran
lingkungan, kesehatan karyawan, dan keseimbangan kerja-kehidupan, karena faktor-faktor ini
semakin diakui sebagai pendorong utama komitmen organisasi dan produktivitas, terutama di
industri yang ditandai dengan tuntutan tinggi dan perubahan dinamis. Investasi dalam kesehatan
dan pendidikan sangat penting untuk pertumbuhan ekonomi, karena Indeks Modal Manusia (HCI)
yang lebih tinggi berkorelasi dengan peningkatan PDB per kapita (Tantowi, 2024), sementara
kebijakan yang mengintegrasikan pendidikan, kesehatan, dan keberlanjutan lingkungan esensial
untuk pengembangan jangka panjang (Tantowi, 2024). Dalam konteks ini, Manajemen Sumber Daya
Manusia Hijau (GHRM) muncul sebagai pendekatan strategis, karena berdampak positif pada
kinerja organisasi dengan meningkatkan Modal Intelektual Hijau dan mendukung tujuan
pembangunan berkelanjutan (Zainal et al., 2024), dengan sektor manufaktur lebih siap menerapkan
GHRM melalui manajemen energi dan inisiatif kesejahteraan karyawan (Budiono et al., 2025). Selain
itu, dukungan manajemen dan keseimbangan kerja-kehidupan secara signifikan meningkatkan
kesejahteraan dan kinerja karyawan (Safari et al., 2024), dengan lingkungan yang mendukung
berperan sebagai mediator dalam hubungan antara proses rekrutmen dan hasil karyawan (Safari et
al., 2024). Akhirnya, mengatasi retensi karyawan tetap menjadi hal yang kritis, karena niat turnover
berdampak negatif pada retensi, sementara paket kompensasi yang kompetitif meningkatkan
loyalitas karyawan (Rony et al., 2023), menyoroti kebutuhan bagi organisasi di sektor manufaktur
Jawa Barat untuk mengintegrasikan strategi yang tidak hanya menyeimbangkan produktivitas
dengan pertimbangan lingkungan dan karyawan, tetapi juga mengatasi niat turnover dan
memastikan kompensasi yang adil (Rony et al., 2023).

Dalam lingkungan persaingan yang ketat saat ini, konsep kesadaran lingkungan di
kalangan sumber daya manusia (SDM) telah mendapatkan perhatian yang signifikan. Karyawan
yang memiliki kesadaran lingkungan cenderung mendukung inisiatif organisasi yang
mempromosikan keberlanjutan, sehingga memperkuat reputasi perusahaan dan berkontribusi pada
komitmen organisasi yang lebih tinggi. Perusahaan yang menyelaraskan operasinya dengan
keberlanjutan lingkungan lebih cenderung menumbuhkan budaya tanggung jawab dan keterlibatan
di kalangan karyawan. Integrasi kesadaran lingkungan dalam SDM (HR) semakin diakui sebagai
faktor kunci dalam meningkatkan keberlanjutan organisasi. Green Human Resource Management
(GHRM) berfungsi sebagai pendekatan strategis yang mengintegrasikan praktik ramah lingkungan
ke dalam kebijakan SDM untuk mencapai keberlanjutan organisasi, melibatkan motivasi dan
pemberdayaan karyawan untuk mengadopsi praktik bisnis ramah lingkungan yang secara langsung
berkaitan dengan peningkatan keberlanjutan organisasi (Devi et al., 2024). SDM memainkan peran
krusial dalam mengintegrasikan praktik berkelanjutan melalui perekrutan, pelatihan, dan
keterlibatan karyawan, di mana integrasi keberlanjutan ke dalam proses SDM meningkatkan baik
kinerja lingkungan maupun kepuasan karyawan (Kaur, 2024). Selain itu, SDM berperan penting
dalam menumbuhkan budaya keberlanjutan dengan mempromosikan tanggung jawab lingkungan
dan sosial di semua tingkatan organisasi, didukung oleh program pelatihan yang memastikan
komitmen jangka panjang dan partisipasi aktif (Singha, 2024). Manajemen SDM strategis juga
esensial untuk menerapkan praktik keberlanjutan lingkungan yang efektif, memungkinkan
organisasi merancang dan menerapkan model yang meningkatkan efisiensi dalam manajemen

lingkungan melalui praktik SDM (Gutiérrez-Rua et al., 2019). Namun, meskipun praktik HRM hijau
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berkelanjutan berdampak positif pada keberlanjutan organisasi, implementasi yang sukses
memerlukan komitmen strategis dari manajemen puncak, dengan rekomendasi praktis yang
menekankan perlunya pendekatan strategis untuk mengintegrasikan praktik-praktik ini secara
efektif (Prabha & Raajarajeswari, 2024).

Faktor kritis lainnya dalam memperkuat keberlanjutan dan kinerja organisasi adalah
implementasi program kesehatan holistik, terutama di lingkungan manufaktur di mana karyawan
sering terpapar tantangan fisik dan mental yang memengaruhi kesejahteraan secara keseluruhan.
Inisiatif kesehatan holistik, yang mengintegrasikan aspek fisik, mental, dan sosial kesehatan, sangat
penting untuk meningkatkan kepuasan karyawan, mengurangi kelelahan, dan memperkuat
komitmen yang berujung pada hasil produktivitas yang lebih tinggi. Program-program ini
berkontribusi secara signifikan dengan mengurangi absensi dan kecelakaan di tempat kerja,
sehingga meningkatkan produktivitas tenaga kerja dan retensi karyawan (Cooper & Bevan, 2014),
sementara inisiatif yang berfokus pada kesehatan mental dan keseimbangan kerja-hidup, seperti
yang diterapkan di Flipkart, telah menunjukkan peningkatan kepuasan karyawan dan penurunan
tingkat stres (PLAZA-II & BANK, 2023). Selain itu, dengan memenuhi kebutuhan kesehatan fisik
dan mental, organisasi dapat meningkatkan komitmen organisasi, yang secara langsung terkait
dengan tingkat keterlibatan dan produktivitas yang lebih tinggi (Cooper & Bevan, 2014). Strategi
implementasi yang efektif meliputi kebijakan kerja fleksibel yang memungkinkan karyawan
mengelola stres dan menjaga keseimbangan kerja-hidup yang sehat (Arevin et al., 2024; PLAZA-II
& BANK, 2023), dukungan kesehatan mental melalui layanan konseling dan program kesadaran
yang secara signifikan meningkatkan kesejahteraan dan produktivitas (Arevin et al., 2024; PLAZA-
II & BANK, 2023), serta inisiatif promosi kesehatan fisik seperti kelas kebugaran dan pemeriksaan
kesehatan yang meningkatkan kesehatan karyawan secara keseluruhan (Alipio et al., 2024). Dengan
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung melalui program kesehatan holistik ini, organisasi
dapat memperkuat loyalitas karyawan, meningkatkan retensi, dan mencapai kesuksesan bisnis yang
berkelanjutan.

Sama pentingnya dalam industri manufaktur adalah promosi gaya hidup kerja-hidup yang
seimbang, karena karyawan sering menghadapi jam kerja panjang dan jadwal yang ketat. Jika tidak
dikelola dengan baik, hal ini dapat menyebabkan stres, penurunan motivasi, dan komitmen
organisasi yang lebih rendah. Kebijakan keseimbangan kerja-hidup yang mendukung
memungkinkan karyawan untuk menyeimbangkan kehidupan profesional dan pribadi mereka,
yang secara signifikan meningkatkan kepuasan kerja, loyalitas, dan kinerja keseluruhan. Hal ini
sangat penting untuk retensi karyawan dan kesuksesan organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa
karyawan yang mencapai keseimbangan kerja-kehidupan melaporkan kepuasan yang lebih tinggi
dan hasil kinerja yang lebih baik (Sinaga, 2025), sementara lingkungan organisasi yang positif yang
mendukung keseimbangan ini menumbuhkan rasa memiliki dan kepuasan profesional, meskipun
tidak selalu secara langsung berkorelasi dengan komitmen organisasi (Haar et al., 2014). Selain itu,
keseimbangan kerja-kehidupan memainkan peran penting dalam meningkatkan loyalitas karyawan
melalui pengaturan kerja fleksibel, kesempatan pengembangan pribadi, dan langkah-langkah
kesejahteraan yang memperkuat kepuasan kerja dan ikatan organisasi (Sinaga, 2025), dengan studi
kasus menunjukkan bahwa organisasi dengan kebijakan efektif mengalami tingkat turnover yang
lebih rendah dan retensi yang lebih tinggi (Sumarno et al., 2024). Menangani tantangan unik,

terutama bagi karyawan perempuan di sektor manufaktur, juga sangat penting, karena kebijakan
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yang mendukung dan disesuaikan dengan kebutuhan mereka dapat meningkatkan kepuasan dan
komitmen, berkontribusi pada kesuksesan jangka panjang di sektor tersebut (RAMAIYAN, n.d.).

Tiga faktor ini —kesadaran lingkungan, program kesehatan holistik, dan gaya hidup kerja
yang seimbang—paling efektif ketika diintegrasikan ke dalam budaya kerja yang berkelanjutan.
Budaya kerja yang berkelanjutan merujuk pada nilai-nilai, norma, dan praktik organisasi yang tidak
hanya memprioritaskan hasil ekonomi tetapi juga kesejahteraan karyawan dan lingkungan. Budaya
semacam ini menyediakan kerangka kerja di mana praktik sumber daya manusia diterjemahkan
menjadi peningkatan komitmen organisasi dan produktivitas. Meskipun kesadaran akan aspek-
aspek ini semakin meningkat, penelitian empiris yang mengintegrasikan kesadaran lingkungan,
program kesehatan, dan keseimbangan kerja-kehidupan dalam kerangka budaya kerja
berkelanjutan di industri manufaktur Indonesia masih terbatas.

Penelitian ini bertujuan untuk mengisi celah tersebut dengan menggunakan pendekatan
kuantitatif yang melibatkan 150 responden, diukur menggunakan skala Likert (1-5), dan dianalisis
dengan Structural Equation Modeling—Partial Least Squares (SEM-PLS 3). Tujuan penelitian ini
adalah untuk menguji pengaruh kesadaran lingkungan sumber daya manusia, program kesehatan
holistik, dan gaya hidup kerja-kehidupan yang seimbang terhadap komitmen organisasi dan
produktivitas melalui budaya kerja berkelanjutan. Temuan diharapkan memberikan kontribusi
teoretis bagi literatur manajemen sumber daya manusia berkelanjutan dan wawasan praktis bagi

perusahaan manufaktur di Jawa Barat untuk memperkuat budaya organisasi dan kinerjanya.

LANDASAN TEORI

A. Kesadaran Lingkungan Sumber Daya Manusia

Kesadaran lingkungan merujuk pada pengetahuan, sikap, dan perilaku karyawan yang
mencerminkan kepedulian terhadap keberlanjutan lingkungan. Dalam konteks organisasi,
karyawan yang sadar lingkungan mendukung inisiatif seperti pengurangan limbah, efisiensi energi,
dan praktik ramah lingkungan (Amoako et al., 2022; Krisdiyanto & Dewi, 2023). Sumber daya
manusia dengan kesadaran lingkungan yang kuat berkontribusi pada tujuan keberlanjutan
organisasi sambil sekaligus meningkatkan citra dan daya saing organisasi. Penelitian menunjukkan
bahwa karyawan yang menginternalisasi nilai-nilai lingkungan menunjukkan tingkat komitmen
yang lebih tinggi karena mereka merasa ada keselarasan antara nilai-nilai pribadi dan praktik
organisasi (Hanif et al, 2023; Naeem et al., 2023). Di industri manufaktur, di mana dampak
lingkungan signifikan, peran sumber daya manusia dalam mendukung inisiatif hijau menjadi kritis

untuk mendorong keberlanjutan dan produktivitas jangka panjang.

B. Program Kesehatan Holistik

Program kesehatan holistik mencakup kesejahteraan fisik, mental, dan sosial karyawan,
melampaui langkah-langkah kesehatan dan keselamatan kerja tradisional (Organisasi Kesehatan
Dunia, 2010). Program-program ini dapat mencakup manajemen stres, layanan konseling, aktivitas
kebugaran fisik, dan kampanye kesejahteraan yang menanggapi kebutuhan beragam karyawan.
Studi menunjukkan bahwa organisasi yang berinvestasi dalam inisiatif kesehatan holistik
mengalami penurunan absensi, peningkatan moral, dan peningkatan produktivitas (Moynihan et
al., 2022; Qin et al., 2023). Selain itu, program kesehatan holistik menumbuhkan rasa peduli

organisasi, yang memperkuat loyalitas karyawan dan komitmen organisasi (Qin et al., 2023). Di
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industri padat karya seperti manufaktur, program-program ini esensial untuk mempertahankan

kinerja tenaga kerja.

C. Gaya Hidup Kerja-Kehidupan yang Seimbang

Keseimbangan kerja-kehidupan telah muncul sebagai faktor penentu kritis dalam kepuasan
dan retensi karyawan. Gaya hidup kerja-kehidupan yang seimbang merujuk pada kemampuan
karyawan untuk mengalokasikan waktu dan energi secara efektif antara peran profesional dan
pribadi (Ramachandran & Prasad, 2022; Respati et al., 2023). Penelitian sebelumnya menyoroti
bahwa karyawan dengan kebijakan kerja-kehidupan yang mendukung lebih terlibat dan
menunjukkan komitmen organisasi yang lebih kuat (Kakar et al.,, 2021; Malau, 2023). Sebaliknya,
ketidakseimbangan seringkali menyebabkan stres, kelelahan, dan penurunan produktivitas. Dalam
konteks manufaktur, di mana intensitas kerja tinggi, kebijakan yang mempromosikan fleksibilitas,
dukungan keluarga, dan pengembangan pribadi menjadi kunci untuk memastikan produktivitas

yang berkelanjutan.

D. Budaya Kerja Berkelanjutan

Budaya kerja berkelanjutan didefinisikan sebagai norma dan praktik organisasi yang
mengintegrasikan prinsip-prinsip keberlanjutan, kesejahteraan karyawan, dan tujuan kinerja jangka
panjang (Manikotama et al., 2022; Vitryani Tarigan, 2020). Budaya kerja berkelanjutan menekankan
pembelajaran berkelanjutan, penggunaan sumber daya yang bertanggung jawab, dan pengambilan
keputusan yang inklusif. Budaya kerja berkelanjutan memediasi hubungan antara praktik sumber
daya manusia dan hasil organisasi dengan mengintegrasikan nilai-nilai tanggung jawab, keadilan,
dan inovasi ke dalam rutinitas harian. Penelitian menunjukkan bahwa organisasi dengan budaya
kerja berkelanjutan menikmati tingkat komitmen yang lebih tinggi dan produktivitas yang lebih
baik, karena karyawan merasa diberdayakan dan selaras dengan tujuan keberlanjutan yang lebih
luas (Subyantoro & Hartati, 2022; Wahyuddin et al., 2021).

E. Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi merujuk pada ikatan psikologis karyawan terhadap organisasinya,
mencerminkan loyalitas, identifikasi, dan keterlibatan dalam aktivitas organisasi (Arfinasari &
Prabowo, 2022; Vigazi & Rino, 2023). Tingkat komitmen yang tinggi menghasilkan penurunan
tingkat turnover, peningkatan kinerja, dan kesediaan yang lebih besar untuk berkontribusi pada
tujuan organisasi. Faktor-faktor seperti kesadaran lingkungan, program kesehatan holistik, dan
keseimbangan kerja-kehidupan secara signifikan membentuk komitmen dengan menyelaraskan
kebutuhan individu dengan nilai-nilai organisasi (Muzajjad et al., 2021). Di industri kompetitif

seperti manufaktur, komitmen organisasi merupakan prediktor vital kinerja berkelanjutan.

F. Produktivitas
Produktivitas merupakan hasil kinerja kunci yang mencerminkan efisiensi dan efektivitas
organisasi dalam mengubah sumber daya menjadi barang atau jasa. Di industri manufaktur,
produktivitas tidak hanya mencerminkan efisiensi teknis tetapi juga keterlibatan dan motivasi
karyawan (Prajogo & Tahang, 2023; Tanjung & Mardhiyah, 2023). Penelitian menunjukkan bahwa
praktik sumber daya manusia yang mendukung keberlanjutan, kesehatan, dan keseimbangan kerja-
kehidupan secara positif mempengaruhi produktivitas dengan mengurangi absensi, meningkatkan

fokus, dan meningkatkan kepuasan kerja (Lestari, 2021). Oleh karena itu, produktivitas dipengaruhi
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secara langsung dan tidak langsung oleh budaya organisasi, komitmen, dan inisiatif kesejahteraan
karyawan.
G. Kerangka Teori dan Pengembangan Hipotesis
Berdasarkan literatur yang ditinjau, studi ini mengintegrasikan aspek kesadaran
lingkungan, kesehatan holistik, dan keseimbangan kerja-kehidupan dalam kerangka budaya kerja
berkelanjutan untuk menjelaskan komitmen organisasi dan produktivitas. Berlandaskan Teori
Pertukaran Sosial (Blau, 1964), karyawan membalas dukungan organisasi dengan loyalitas dan
kinerja yang lebih tinggi. Demikian pula, Pandangan Berbasis Sumber Daya (RBV) menyarankan
bahwa sumber daya manusia dengan nilai-nilai berkelanjutan dan kesejahteraan merupakan aset
strategis yang mendorong produktivitas dan keunggulan kompetitif (Barney, 1991).
Berdasarkan hal tersebut, hipotesis berikut dikembangkan:
H1: Kesadaran lingkungan sumber daya manusia secara positif mempengaruhi budaya
kerja berkelanjutan.
H2: Program kesehatan holistik secara positif mempengaruhi budaya kerja berkelanjutan.
H3: Gaya hidup kerja-kehidupan yang seimbang secara positif mempengaruhi budaya kerja
berkelanjutan.
H4: Budaya kerja berkelanjutan secara positif mempengaruhi komitmen organisasi.
H5: Budaya kerja berkelanjutan secara positif mempengaruhi produktivitas.
H6: Komitmen organisasi secara positif mempengaruhi produktivitas.
H7: Kesadaran lingkungan, program kesehatan holistik, dan gaya hidup kerja-kehidupan
yang seimbang secara tidak langsung mempengaruhi komitmen organisasi dan

produktivitas melalui budaya kerja berkelanjutan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan desain penelitian kuantitatif dengan pendekatan kausal-
eksplanatori untuk menganalisis hubungan antara kesadaran lingkungan sumber daya manusia,
program kesehatan holistik, gaya hidup kerja-kehidupan yang seimbang, budaya kerja
berkelanjutan, komitmen organisasi, dan produktivitas. Penelitian ini dilakukan di industri
manufaktur di Jawa Barat, yang mewakili sektor kunci dalam ekonomi industri Indonesia. Kerangka
penelitian diuji menggunakan Structural Equation Modeling—Partial Least Squares (SEM-PLS 3),
teknik analitis yang memungkinkan pengujian hubungan kompleks antara variabel laten dan sangat
cocok untuk studi dengan ukuran sampel relatif kecil hingga sedang. Populasi studi ini terdiri dari
karyawan yang bekerja di perusahaan manufaktur di Jawa Barat, dengan sampling purposif
digunakan untuk memilih responden yang memiliki setidaknya satu tahun pengalaman kerja di
organisasi mereka untuk memastikan pemahaman terhadap praktik organisasi. Sebanyak 150
responden berpartisipasi dalam survei, ukuran sampel yang memenuhi persyaratan minimum
untuk analisis SEM-PLS seperti yang disarankan oleh Hair et al. (2017), yang memerlukan
setidaknya 10 kali jumlah maksimum jalur struktural yang mengarah ke suatu konstruk.

Data primer dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur yang didistribusikan kepada
responden dalam format cetak dan elektronik. Kuesioner tersebut dibagi menjadi enam bagian yang
sesuai dengan variabel penelitian: (1) Kesadaran Lingkungan Sumber Daya Manusia, (2) Program
Kesehatan Holistik, (3) Gaya Hidup Kerja yang Seimbang, (4) Budaya Kerja Berkelanjutan, (5)
Komitmen Organisasi, dan (6) Produktivitas. Setiap item diukur menggunakan skala Likert lima

poin, berkisar dari 1 =Sangat Tidak Setuju hingga 5 = Sangat Setuju, dipilih karena kemampuannya
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untuk secara efektif menangkap persepsi dan sikap responden. Operasionalisasi variabel sebagai
berikut: kesadaran lingkungan diukur melalui pengetahuan tentang isu lingkungan, partisipasi
dalam praktik ramah lingkungan, dan dukungan terhadap kebijakan keberlanjutan; program
kesehatan holistik diukur melalui inisiatif kesehatan fisik, dukungan kesehatan mental, dan
program kesejahteraan sosial; gaya hidup kerja yang seimbang diukur melalui manajemen beban
kerja, fleksibilitas, dan dukungan untuk kebutuhan keluarga atau pribadi; budaya kerja
berkelanjutan dievaluasi melalui nilai-nilai organisasi, praktik yang berorientasi pada keberlanjutan,
dan partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan; komitmen organisasi diukur
menggunakan komitmen afektif, kontinuitas, dan normatif; dan produktivitas dievaluasi melalui
efisiensi, kualitas kerja, dan pencapaian tujuan. Semua indikator diadaptasi dari studi yang telah
tervalidasi sebelumnya dan disesuaikan dengan konteks industri manufaktur.

Data yang dikumpulkan dianalisis menggunakan perangkat lunak SmartPLS 3.0 melalui
beberapa tahap. Pertama, analisis deskriptif dilakukan untuk merangkum karakteristik demografis
dan memberikan gambaran umum tentang persepsi responden. Kedua, model pengukuran (model
luar) dievaluasi untuk menilai reliabilitas dan validitas, termasuk Cronbach’s Alpha, Composite
Reliability (CR), Average Variance Extracted (AVE), dan beban faktor. Ketiga, model struktural
(model dalam) dievaluasi untuk menguji hipotesis dan menganalisis hubungan antarkonstruk
menggunakan koefisien jalur, statistik t, dan nilai p, dengan ambang batas signifikansi ditetapkan
pada p < 0,05 dan tingkat kepercayaan 95%. Akhirnya, uji mediasi dilakukan untuk mengevaluasi
peran budaya kerja berkelanjutan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara variabel
independen—kesadaran lingkungan, program kesehatan holistik, dan gaya hidup kerja yang
seimbang—dan variabel dependen, komitmen organisasi dan produktivitas. Pendekatan
komprehensif ini memastikan bahwa baik efek langsung maupun tidak langsung dievaluasi,
memberikan pemahaman yang lebih dalam tentang bagaimana praktik SDM berkelanjutan

mempengaruhi hasil organisasi di sektor manufaktur.

HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Temuan Deskriptif

Studi ini melibatkan 150 responden yang berasal dari berbagai perusahaan manufaktur di
Jawa Barat. Analisis deskriptif dilakukan untuk memberikan gambaran umum tentang karakteristik

demografis responden dan persepsi mereka terhadap setiap variabel penelitian.

1. Karakteristik Demografis Responden

Profil demografis responden dirangkum dalam Tabel 1.

Tabel 1. Karakteristik Demografis Responden (n = 150)

Variabel Demografis Kategori Frekuensi | Persentase (%)
. . Laki-laki 95 63,3
Jenis Kelamin
Perempuan 55 36,7
21-30 tahun 40 26,7
) 31-40 tahun 65 43,3
Usia
41-50 tahun 30 20,0
>50 tahun 15 10,0
Pendidikan Terakhir SMA/Diploma 35 23,3
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Sarjana (S1) 95 63,3

Magister/Doktor (S2/S3) 20 13,4

1-5 tahun 50 33,3

Pengalaman Kerja 6-10 tahun 60 40,0
>10 tahun 40 26,7

Profil demografis responden dalam studi ini (n = 150) memberikan wawasan penting
tentang karakteristik karyawan di sektor manufaktur Jawa Barat, di mana mayoritas responden
adalah laki-laki (63,3%) dan perempuan (36,7%), mencerminkan sifat industri yang secara
tradisional didominasi oleh laki-laki namun juga menyoroti peningkatan partisipasi perempuan
dalam peran teknis, administratif, dan manajerial. Sebagian besar responden berada dalam rentang
usia produktif 31-40 tahun (43,3%), diikuti oleh 21-30 tahun (26,7%) dan 41-50 tahun (20,0%),
dengan hanya 10,0% berusia di atas 50 tahun, menunjukkan tenaga kerja yang relatif muda hingga
usia pertengahan yang menggabungkan fleksibilitas dan inovasi dengan pengalaman dan stabilitas.
Dalam hal pendidikan, sebagian besar memiliki gelar sarjana (63,3%), sementara 23,3% memiliki
ijazah SMA/D3, dan 13,4% memiliki gelar magister atau doktor, menunjukkan tenaga kerja yang
relatif terdidik dan mendukung praktik-praktik canggih seperti Manajemen Sumber Daya Manusia
Hijau (GHRM) dan inisiatif budaya kerja berkelanjutan. Pengalaman kerja juga terdistribusi dengan
baik, dengan 40,0% memiliki pengalaman 6-10 tahun, 33,3% memiliki pengalaman 1-5 tahun, dan
26,7% memiliki pengalaman lebih dari 10 tahun, menunjukkan campuran yang solid antara
karyawan baru yang membawa perspektif segar dan karyawan berpengalaman yang berkontribusi
pada memori organisasi dan keahlian. Secara keseluruhan, komposisi demografis ini menunjukkan
tenaga kerja yang beragam, terampil, dan seimbang, yang berada dalam posisi yang baik untuk
memperkuat praktik sumber daya manusia berkelanjutan dan meningkatkan produktivitas di

industri manufaktur.

2. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian
Setiap variabel penelitian diukur menggunakan skala Likert lima poin (1 = Sangat Tidak
Setuju hingga 5 = Sangat Setuju). Tabel 2 menampilkan rata-rata dan simpangan baku semua

variabel.

Tabel 2. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian

Variabel Rata-rata | Simpangan Baku | Interpretasi
Kesadaran Lingkungan (EA) 4,12 0,61 Tinggi
Program Kesehatan Holistik (HHP) 3,85 0,67 Sedang-Tinggi
Gaya Hidup Seimbang (BWLS) 4,32 0,58 Sangat Tinggi
Budaya Kerja Berkelanjutan (SWC) 4,20 0,64 Tinggi
Komitmen Organisasi (OC) 4,18 0,60 Tinggi
Produktivitas (PROD) 4,25 0,55 Sangat Tinggi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa responden memiliki persepsi positif terhadap semua
variabel, dengan nilai rata-rata di atas 3,50. Di antara variabel-variabel tersebut, Balanced Work-Life
Style mencatat nilai rata-rata tertinggi (M = 4,32), menunjukkan bahwa karyawan merasa ada
dukungan organisasi yang kuat untuk menyeimbangkan tanggung jawab profesional dan pribadi.
Nilai rata-rata terendah tercatat pada Holistic Health Programs (M = 3,85), menunjukkan bahwa
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meskipun inisiatif kesehatan ada, karyawan mengharapkan dukungan kesejahteraan yang lebih

komprehensif.

B. Hasil Model Pengukuran
Model pengukuran (model luar) dievaluasi untuk memastikan keandalan dan validitas
konstruk yang digunakan dalam studi ini. Hal ini meliputi pengujian keandalan indikator (faktor
beban), keandalan konsistensi internal (Cronbach’s Alpha dan Keandalan Komposit), serta validitas
konvergen (Rata-Rata Varians yang Diekstraksi — AVE). Validitas diskriminan juga dianalisis untuk
memastikan bahwa setiap konstruk berbeda dari yang lain.

1. Keandalan Indikator

Beban faktor mengukur kekuatan setiap indikator dalam mewakili konstruksi latennya.
Mengikuti Hair et al. (2017), beban faktor di atas 0,70 dianggap dapat diterima, meskipun nilai di
atas 0,60 dapat dipertahankan dalam penelitian eksploratori jika AVE di atas 0,50.

Tabel 3. Beban Faktor Indikator

Konstruk & Indikator Faktor Loading Hasil
Kesadaran Lingkungan (EA)
EA1: Pengetahuan tentang isu lingkungan 0,812 Diterima
EAZ2: Partisipasi dalam praktik ramah lingkungan 0,846 Diterima
EA3: Dukungan terhadap kebijakan keberlanjutan 0,781 Diterima
EA4: Kesediaan mengadopsi kebiasaan ramah lingkungan 0,803 Diterima
Program Kesehatan Holistik (HHP)
HHP1: Inisiatif kesehatan fisik 0,827 Diterima
HHP2: Dukungan kesehatan mental 0,841 Diterima
HHP3: Program kesejahteraan sosial 0,793 Diterima
HHP4: Inisiatif manajemen stres 0,801 Diterima
Gaya Hidup Seimbang (BWLS)
BWLS1: Manajemen beban kerja 0,829 Diterima
BWLS2: Fleksibilitas dalam pengaturan kerja 0,844 Diterima
BWLS3: Dukungan untuk kebutuhan keluarga/pribadi 0,802 Diterima
BWLS4: Keseimbangan alokasi waktu 0,817 Diterima
Budaya Kerja Berkelanjutan (SWC)
SWCI: Nilai keberlanjutan organisasi 0,855 Diterima
SWC2: Partisipasi dalam upaya keberlanjutan 0,867 Diterima
SWC3: Keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan 0,822 Diterima
SWC4: Budaya pembelajaran dan inovasi 0,838 Diterima
Komitmen Organisasi (OC)
OC1: Komitmen afektif 0,861 Diterima
OC2: Komitmen berkelanjutan 0,876 Diterima
OC3: Komitmen normatif 0,834 Diterima
Produktivitas (PROD)
PROD1: Efisiensi dalam menyelesaikan tugas 0,833 Diterima
PROD2: Kualitas hasil kerja 0,857 Diterima
PROD3: Pencapaian target kerja 0,842 Diterima
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Hasil yang disajikan dalam Tabel 3: Beban Faktor Indikator menunjukkan bahwa semua
indikator pengukuran pada enam konstruk—Kesadaran Lingkungan (EA), Program Kesehatan
Holistik (HHP), Gaya Hidup Kerja yang Seimbang (BWLS), Budaya Kerja Berkelanjutan (SWC),
Komitmen Organisasi (OC), dan Produktivitas (PROD) —memiliki beban faktor di atas nilai ambang
0.70, menunjukkan reliabilitas yang kuat dan validitas konvergen, serta mengonfirmasi bahwa
setiap indikator secara efektif mewakili variabel latennya masing-masing untuk analisis struktural
lebih lanjut. Untuk EA, beban faktor berkisar antara 0,781 hingga 0,846, menunjukkan bahwa
pengetahuan tentang isu lingkungan, partisipasi dalam praktik ramah lingkungan, dukungan
terhadap kebijakan keberlanjutan, dan kesediaan untuk mengadopsi kebiasaan ramah lingkungan
merupakan ukuran kesadaran yang konsisten dan kuat. Sementara itu, HHP memiliki beban faktor
antara 0,793 hingga 0,841, mencerminkan bahwa kesehatan fisik, kesehatan mental, kesejahteraan
sosial, dan inisiatif manajemen stres merupakan indikator yang andal. Demikian pula, indikator
BWLS memperoleh skor antara 0,802 dan 0,844, mengonfirmasi pentingnya manajemen beban kerja,
fleksibilitas, dukungan keluarga/pribadi, dan alokasi waktu yang seimbang dalam membentuk
persepsi keseimbangan kerja-kehidupan. SWC mencapai nilai beban tertinggi (0.822-0.867),
menegaskan bahwa nilai-nilai keberlanjutan, partisipasi dalam upaya keberlanjutan, keterlibatan
karyawan dalam pengambilan keputusan, dan budaya belajar dan inovasi merupakan ukuran yang

kuat untuk budaya keberlanjutan. OC juga menunjukkan hasil yang sangat kuat
2. Konsistensi Internal dan Validitas Konvergen
Keandalan konsistensi internal diukur melalui Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability

(CR), sementara validitas konvergen diukur menggunakan Average Variance Extracted (AVE).

Tabel 4. Keandalan Konstruk dan Validitas Konvergen

Konstruk Cronbach’s C-omposite AVE Hasil
Alpha Reliability (CR)
Kesadaran Lingkungan (EA) 0,846 0,890 0,623 Reliabel & Valid
Program Kesehatan Holistik (HHP) 0,872 0,911 0,668 Reliabel & Valid
Gaya Hidup Seimbang (BWLS) 0,861 0,902 0,651 Reliabel & Valid
Budaya Kerja Berkelanjutan (SWC) 0,884 0,918 0,690 Reliabel & Valid
Komitmen Organisasi (OC) 0,893 0,925 0,711 Reliabel & Valid
Produktivitas (PROD) 0,876 0,913 0,678 Reliabel & Valid

Hasil Tabel 4: Keandalan Konstruk dan Validitas Konvergen menunjukkan bahwa keenam
konstruk—Kesadaran Lingkungan (EA), Program Kesehatan Holistik (HHP), Gaya Hidup Kerja
yang Seimbang (BWLS), Budaya Kerja Berkelanjutan (SWC), Komitmen Organisasi (OC), dan
Produktivitas (PROD)—memenuhi ambang batas yang direkomendasikan untuk keandalan dan
validitas, mengonfirmasi bahwa model pengukuran tersebut kokoh dan sesuai untuk analisis lebih
lanjut. Nilai Cronbach’s Alpha untuk semua konstruksi melebihi standar minimum 0.70, dengan
skor berkisar antara 0.846 hingga 0.893, menunjukkan konsistensi internal yang kuat di antara item
dalam setiap konstruksi dan menyarankan bahwa indikator-indikator tersebut secara konsisten
mengukur dimensi yang sama tanpa kesalahan yang signifikan. Demikian pula, nilai Komposisi
Keandalan (CR), berkisar antara 0,890 hingga 0,925, lebih lanjut memvalidasi keandalan konstruk,
sementara nilai Rata-Rata Varians yang Diekstraksi (AVE), berkisar antara 0,623 hingga 0,711,

melebihi ambang batas 0,50, menunjukkan validitas konvergen yang kuat karena setiap konstruk

Vol. 04, No. 08, Agustus 2025: pp. 1481-1496



Jurnal Multidisiplin West Science 01491

menjelaskan lebih dari 50% varians dalam indikatornya. Secara keseluruhan, hasil ini menegaskan
bahwa konstruk-konstruk tersebut telah dioperasionalisasikan dengan baik dan secara empiris
valid, memberikan landasan yang kokoh untuk pengujian hipotesis dalam kerangka SEM-PLS dan
memperkuat bahwa indikator-indikator yang dipilih untuk keenam konstruk tersebut baik secara
teoritis berdasar maupun secara statistik dapat diandalkan dalam menangkap dinamika praktik

sumber daya manusia berkelanjutan dan hasil organisasi di industri manufaktur.

3. Validitas Diskriminatif
Validitas diskriminatif memastikan bahwa setiap konstruksi berbeda dari yang lain. Hal ini
dievaluasi menggunakan Kriteria Fornell-Larcker, yang mensyaratkan bahwa akar kuadrat AVE

untuk setiap konstruksi harus lebih besar daripada korelasinya dengan konstruksi lain.

Tabel 5. Kriteria Fornell-Larcker

Konstruk EA | HHP | BWLS | SWC | OC | PROD
Kesadaran Lingkungan (EA) 0,789
Program Kesehatan Holistik (HHP) | 0,532 | 0,817
Gaya Hidup Seimbang (BWLS) 0,498 | 0,521 | 0,807
Budaya Kerja Berkelanjutan (SWC) | 0,581 | 0,563 | 0,575 | 0,831
Komitmen Organisasi (OC) 0,542 | 0,556 | 0,523 | 0,603 | 0,843
Produktivitas (PROD) 0,517 | 0,544 | 0,538 | 0,589 | 0,572 | 0,823

Nilai diagonal (akar kuadrat AVE, ditampilkan tebal) lebih besar daripada korelasi antar-

konstruk, yang mengonfirmasi validitas diskriminan.

C. Hasil Model Struktur (Analisis Jalur)

Analisis model struktural dilakukan untuk mengeksplorasi hubungan antara kesadaran
lingkungan sumber daya manusia, program kesehatan holistik, gaya hidup kerja yang seimbang,
budaya kerja berkelanjutan, komitmen organisasi, dan produktivitas. Koefisien jalur, statistik t, dan
nilai p dihasilkan menggunakan prosedur bootstrapping dalam SEM-PLS 3 untuk mengevaluasi

signifikansi hipotesis.

Tabel 6. Koefisien Jalur, Statistik t, dan Nilai p

T P
Hipotesis Hubungan Jalur (Path) Original Sample (O) . Hasil
Statistik Values
H1 EA — SWC 0,412 7,215 0,000 Didukung
H2 HHP — SWC 0,356 6,743 0,000 Didukung
H3 BWLS — SWC 0,395 8,012 0,000 Didukung
H4 SWC — OC 0,529 10,215 0,000 Didukung
H5 SWC — PROD 0,447 9,014 0,000 Didukung
H6 OC — PROD 0,381 7,556 0,000 Didukung
EA - SWC — OC/PROD Tidak langsung L .
H7 o C Signifikan <0,05 Didukung
(Mediasi) (positif)
HHP — SWC — OC/PROD Tidak langsung L )
o o Signifikan <0,05 Didukung
(Mediasi) (positif)
BWLS — SWC — OC/PROD Tidak langsung L .
o o Signifikan <0,05 Didukung
(Mediasi) (positif)
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Hasil pengujian hipotesis yang disajikan dalam tabel menunjukkan dukungan yang kuat
untuk semua hubungan yang diusulkan dalam model penelitian. Untuk efek langsung, Kesadaran
Lingkungan (EA) menunjukkan pengaruh positif yang signifikan terhadap Budaya Kerja
Berkelanjutan (SWC) (p = 0.412, t = 7.215, p = 0.000), menunjukkan bahwa pengetahuan, partisipasi,
dan kesediaan karyawan untuk mengadopsi praktik ramah lingkungan berkontribusi secara berarti
dalam mengintegrasikan nilai-nilai keberlanjutan ke dalam budaya organisasi. Demikian pula,
Program Kesehatan Holistik (HHP) juga memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap SWC (3
= 0.356, t = 6.743, p = 0.000), mengonfirmasi bahwa inisiatif terkait kesejahteraan fisik, mental, dan
sosial memainkan peran penting dalam memperkuat praktik-praktik yang berorientasi pada
keberlanjutan. Selain itu, Gaya Hidup Kerja yang Seimbang (BWLS) memiliki dampak signifikan
terhadap SWC ( = 0.395, t = 8.012, p = 0.000), menunjukkan bahwa manajemen beban kerja,
fleksibilitas, dan mekanisme dukungan keluarga mendorong budaya yang menghargai
keberlanjutan dan kesejahteraan karyawan.

Hasil penelitian juga menyoroti peran sentral Budaya Kerja Berkelanjutan (SWC) sebagai
mediator antara praktik SDM dan hasil organisasi. SWC memiliki efek positif yang kuat terhadap
Komitmen Organisasi (OC) (8 = 0.529, t = 10.215, p = 0.000) dan Produktivitas (PROD) (3 = 0.447, t =
9.014, p = 0.000), menyoroti bahwa ketika keberlanjutan terintegrasi ke dalam budaya organisasi,
karyawan tidak hanya menunjukkan tingkat komitmen yang lebih tinggi tetapi juga mencapai
efisiensi dan hasil kinerja yang lebih baik. Selain itu, Komitmen Organisasi (OC) sendiri secara
signifikan meningkatkan produktivitas (3 = 0.381, t =7.556, p = 0.000), memperkuat gagasan bahwa
karyawan yang berkomitmen lebih termotivasi, terlibat, dan mampu menghasilkan pekerjaan
berkualitas yang berkontribusi pada tujuan organisasi. Analisis mediasi lebih lanjut memperkuat
temuan ini, menunjukkan bahwa SWC memediasi hubungan antara EA, HHP, dan BWLS dengan
baik OC maupun PROD, dengan semua efek tidak langsung signifikan pada p < 0.05. Hal ini
menunjukkan bahwa kesadaran lingkungan, program kesehatan holistik, dan gaya hidup kerja yang
seimbang secara tidak langsung berkontribusi pada komitmen organisasi dan produktivitas melalui
pembentukan budaya kerja yang berkelanjutan, mengonfirmasi keandalan model konseptual dan
menyoroti peran kunci budaya kerja berkelanjutan sebagai penggerak dan mediator dalam

menghubungkan praktik SDM dengan hasil organisasi di sektor manufaktur.

Pembahasan

Temuan studi ini memberikan wawasan signifikan tentang hubungan antara kesadaran
lingkungan sumber daya manusia, program kesehatan holistik, gaya hidup kerja yang seimbang,
budaya kerja berkelanjutan, komitmen organisasi, dan produktivitas di industri manufaktur Jawa
Barat. Hasil menunjukkan bahwa semua hipotesis yang diajukan didukung, menunjukkan bahwa
budaya kerja berkelanjutan merupakan mekanisme mediasi sentral yang memperkuat hasil
organisasi.

Pertama, studi ini mengungkapkan bahwa kesadaran lingkungan sumber daya manusia
secara signifikan mempengaruhi budaya kerja berkelanjutan. Temuan ini sejalan dengan studi
sebelumnya (Handoko et al., 2023; Judijanto et al., 2024; Respati et al., 2023) yang menyarankan
bahwa ketika karyawan lebih sadar akan praktik ekologis, organisasi lebih cenderung
mengintegrasikan keberlanjutan ke dalam nilai-nilai operasional dan rutinitas mereka. Di sektor

manufaktur, di mana konsumsi sumber daya dan dampak lingkungan sangat terlihat,
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menumbuhkan kesadaran lingkungan di antara karyawan memperkuat komitmen kolektif terhadap
keberlanjutan dan praktik bertanggung jawab.

Kedua, program kesehatan holistik juga berkontribusi signifikan terhadap budaya kerja
berkelanjutan. Hasil ini menegaskan bahwa organisasi yang memprioritaskan kesejahteraan fisik,
mental, dan sosial karyawan menciptakan lingkungan di mana keberlanjutan tidak hanya tentang
isu lingkungan tetapi juga tentang mempertahankan kemampuan karyawan untuk berkontribusi
secara produktif dalam jangka panjang. Literatur sebelumnya (Andarsari & Setiadi, 2023; Gupta &
Sharma, 2016) menekankan bahwa inisiatif kesehatan dan kesejahteraan karyawan meningkatkan
moral, mengurangi absensi, dan mendukung kinerja organisasi jangka panjang. Temuan studi ini
memperkuat konsep tersebut, menyoroti bahwa investasi dalam kesehatan karyawan memperkuat
praktik tempat kerja yang berkelanjutan.

Ketiga, gaya hidup kerja yang seimbang menunjukkan pengaruh terkuat terhadap budaya
kerja berkelanjutan. Hasil ini menyoroti pentingnya keseimbangan antara tanggung jawab
profesional dan kehidupan pribadi dalam membangun tempat kerja yang mendukung
produktivitas jangka panjang. Karyawan yang mencapai keseimbangan kerja-hidup lebih
cenderung tetap berkomitmen, menghindari kelelahan, dan terlibat dalam inisiatif keberlanjutan
organisasi. Hal ini sejalan dengan temuan sebelumnya (Ramachandran & Prasad, 2022; YASMEEN,
2023) yang menyatakan bahwa pengaturan kerja fleksibel dan kebijakan manajemen yang
mendukung kritis untuk mempertahankan keterlibatan dan ketahanan karyawan di industri yang
kompetitif.

Keempat, studi menunjukkan bahwa budaya kerja berkelanjutan secara signifikan
meningkatkan komitmen organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa ketika karyawan merasa tempat
kerja mereka memprioritaskan keberlanjutan, keadilan, dan tanggung jawab bersama, mereka lebih
cenderung mengembangkan ikatan emosional yang lebih dalam dan loyalitas terhadap organisasi.
Penelitian sebelumnya (Ardhiyansyah & Iskandar, 2023; Demko-Rihter et al., 2023; Frank,
2007)menekankan bahwa budaya berkelanjutan bertindak sebagai landasan bagi identifikasi
karyawan dengan nilai-nilai organisasi, yang mengarah pada komitmen yang lebih kuat dan niat
turnover yang lebih rendah.

Kelima, budaya kerja berkelanjutan secara langsung meningkatkan produktivitas,
menyoroti perannya yang ganda dalam tidak hanya membentuk nilai-nilai organisasi tetapi juga
menerjemahkannya menjadi hasil yang dapat diukur. Budaya yang mendorong keberlanjutan
mendorong efisiensi, kolaborasi, dan inovasi, yang esensial untuk mempertahankan produktivitas
dalam lingkungan yang sangat kompetitif seperti manufaktur.

Hasil penelitian ini mengonfirmasi bahwa komitmen organisasi secara positif
mempengaruhi produktivitas, mengonfirmasi peran mediasi keterikatan karyawan dalam
menerjemahkan nilai-nilai budaya menjadi kinerja. Ketika karyawan berkomitmen, mereka lebih
termotivasi, kurang resistensi terhadap perubahan, dan lebih proaktif dalam mencapai tujuan
organisasi. Temuan ini mendukung teori pertukaran sosial, yang berargumen bahwa karyawan
membalas praktik organisasi yang mendukung dan berkelanjutan dengan dedikasi dan kinerja yang

lebih tinggi.

KESIMPULAN

Penelitian ini memberikan bukti jelas bahwa budaya kerja berkelanjutan

merupakan faktor kunci dalam memperkuat komitmen organisasi dan meningkatkan
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produktivitas di industri manufaktur Jawa Barat. Temuan menunjukkan bahwa kesadaran
lingkungan, program kesehatan holistik, dan gaya hidup kerja-hidup yang seimbang
secara signifikan berkontribusi pada pengembangan budaya kerja berkelanjutan, yang
pada gilirannya memperkuat komitmen dan produktivitas karyawan. Studi ini menyoroti
bahwa keseimbangan kerja-hidup memiliki dampak terkuat pada budaya kerja
berkelanjutan, menekankan pentingnya kesejahteraan karyawan dalam membangun
organisasi yang tangguh dan berkelanjutan. Program kesehatan holistik memastikan
keterlibatan karyawan jangka panjang, sementara kesadaran lingkungan mengintegrasikan
keberlanjutan ke dalam identitas organisasi. Selain itu, komitmen organisasi dikonfirmasi
sebagai jalur kritis yang mengubah budaya berkelanjutan menjadi hasil produktivitas yang
lebih baik. Secara praktis, manajer di industri manufaktur harus memprioritaskan inisiatif
yang mempromosikan kesehatan karyawan, tanggung jawab lingkungan, dan
keseimbangan kerja-kehidupan untuk membangun budaya berkelanjutan yang kuat;
dengan demikian, organisasi tidak hanya dapat meningkatkan kepuasan dan loyalitas
karyawan tetapi juga mencapai tingkat produktivitas yang lebih tinggi, memastikan daya

saing dan keberlanjutan jangka panjang.
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