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Abstract: Salah satu upaya yang dapat dilakukan
adalah melalui penerapan Green Human Resources
Management, penciptaan lingkungan kerja fisik yang
nyaman, serta peningkatan motivasi kerja karyawan.
penelitian ini dilakukan untuk menganalisis
pengaruh Green Human Resources Management dan
lingkungan kerja fisik terhadap kinerja karyawan
dengan motivasi kerja sebagai faktor pendukung
dalam meningkatkan kinerja. ini bertujuan untuk
mengkaji pengaruh Green Human Resources
Management, lingkungan kerja fisik, serta motivasi
kerja terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan
Umum Daerah Tirta Mangkaluku Kota Palopo.
Pendekatan penelitian yang digunakan adalah
kuantitatif, dengan pengumpulan data dilakukan
melalui penyebaran kuesioner kepada 76 responden.
Data yang diperoleh selanjutnya dianalisis
menggunakan metode regresi linear berganda. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa variabel Green
Human Resources Management dan lingkungan
kerja fisik tidak memberikan pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan, sementara motivasi kerja
terbukti berpengaruh positif. Namun demikian,
secara simultan ketiga variabel independen tersebut
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
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PENDAHULUAN
Lingkungan bisnis yang semakin kompetitif mendorong semua organisasi untuk

meningkatkan produktivitas dan efisiensi karyawan guna mencapai tujuan strategis perusahaan.
Manajemen sumber daya manusia hijau adalah salah satu pendekatan yang berpotensi menarik
perhatian di bidang manajemen sumber daya manusia. Ini merupakan integrasi manajemen
sumber daya manusia menurut (Saharuddin, 2016) dan praktik lingkungan dengan tujuan
menciptakan organisasi yang sukses. Manajemen sumber daya manusia hijau tidak hanya
bermanfaat bagi lingkungan, tetapi juga dapat meningkatkan produktivitas dan kesejahteraan
karyawan (Aboramada 2020).

Sumber daya manusia sangat penting untuk memulai bisnis. Sumber daya manusia
merupakan sumber daya penting bagi bisnis, dan juga berkontribusi pada kesuksesan bisnis
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tersebut dengan memungkinkan mereka untuk menjalankan operasinya dengan tenang, sehingga
meningkatkan ukuran bisnis. Sumber daya manusia secara aktif digunakan untuk membantu
bisnis mencapai tujuannya. Menurut Junaidi, Anwar, dan Sari (2023), pencapaian tujuan
perusahaan hanya dimungkinkan oleh upaya para pelaku yang hadir di perusahaan dan dapat
bekerja secara efektif, serta memiliki keterampilan sehingga ke depannya dapat mengurangi
masalah. Salah satu faktor kunci keberhasilan dalam perusahaan konstruksi adalah kualitas
sumber daya manusia (Khaeruman dkk., 2024).

Green Human Resources Management merupakan faktor lain yang secara signifikan
memengaruhi lingkungan kerja dan motivasi karyawan. Lingkungan kerja yang sehat, aman, dan
ergonomis akan meningkatkan kesejahteraan karyawan dan mengurangi stres, sehingga
memungkinkan karyawan untuk bekerja lebih efisien. Dengan kata lain, motivasi karyawan
merupakan faktor internal yang memengaruhi antusiasme dan komitmen setiap orang terhadap
pekerjaannya. Karyawan yang termotivasi secara konsisten memiliki kebiasaan kerja yang lebih
baik, lebih produktif, dan lebih berdedikasi terhadap perusahaan (Raut dkk., 2021). Manajemen
adalah pihak yang mengelola serta mengendalikan perusahaan.(Junaidi, 2019)

Lingkungan kerja fisik mengacu pada segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan yang
memengaruhi kemampuan mereka untuk melakukan dan menangani tugas-tugas yang diberikan
kepada mereka di wilayah tertentu, lingkungan kerja fisik memiliki dampak signifikan terhadap
produktivitas karyawan (Nu'man, 2023).

Dapat disimpulkan bahwa ketika motivasi kerja memiliki dampak positif dan signifikan
terhadap produktivitas karyawan, produktivitas karyawan akan meningkat. Karyawan diberi
kesempatan untuk mengalami pertumbuhan dan pengembangan pribadi. Selain itu,
kepemimpinan perusahaan sangat meningkatkan kualitas kerja setiap karyawan dan
memungkinkan mereka untuk bekerja dalam lingkungan yang aman dan sehat (Awidiya, 2024).

Kinerja merupakan hasil pekerjaan karyawan yang berkualitas dalam menyelesaikan tugas
sesuai waktu dan standar yang ditetapkan organisasi. Kinerja karyawan memegang peranan
penting dalam keberhasilan dan pencapaian tujuan organisasi, sehingga perlu dilakukan analisis
dan penilaian kinerja untuk memahami serta mengevaluasi cara kerja karyawan. Penilaian kinerja
bertujuan memberikan kejelasan kepada karyawan mengenai harapan dan standar kerja yang
harus dicapai. Dalam upaya meningkatkan kualitas pelayanan publik, Perumda Tirta Mangkaluku
Kota Palopo perlu memahami pengaruh Green Human Resources Management, lingkungan kerja
fisik, motivasi kerja terhadap kinerja karyawan guna menciptakan sistem kerja yang efisien dan
berorientasi pada tujuan untuk menganalisis pengaruh Green Human Resources Management,
lingkungan kerja fisik, dan motivasi kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan pada
Perumda Tirta Mangkaluku Kota Palopo.

LANDASAN TEORI
Green Human Resources Management

Green human resources management adalah pendekatan inovatif terhadap SDM dan
praktik tempat kerja. Menurut Farhani Sofiyan (2024), Green human resources management
merupakan komponen penting dari semua kegiatan pengembangan, implementasi, dan pelatihan
organisasi, serta komponen penting dari sektor industri dalam menangani semua masalah yang
berkaitan dengan praktik manajemen sumber daya manusia dan persyaratan hukum yang
bertujuan untuk menggunakan sumber daya manusia secara lebih efektif.

Menurut Daily dan Huang (2001), Green human resources management merupakan alat
yang sangat penting untuk menerapkan strategi ramah lingkungan dan teknik ramah lingkungan
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(Wahyuni ​ ​ dkk., 2025).Menurut Bangwal, Tiwari, dan Chamola (2017), Manajemen SDM
Hijau didefinisikan sebagai proses menciptakan tenaga kerja hijau dengan menggunakan prinsip
dan praktik SDM hijau, yang penting bagi individu, komunitas, masyarakat, dan seluruh planet
(Septianingsih, 2022).

Menurut Ahmad (2015), Green human resources management didefinisikan sebagai
penggunaan manajemen sumber daya manusia untuk mendorong penggunaan sumber daya
manusia secara harian dalam bisnis dan untuk mempromosikan faktor lingkungan yang
meningkatkan moral dan produktivitas karyawan (Norma & Putri, 2022).

Berdasarkan temuan tersebut, dapat disimpulkan bahwa Green human resources
management merupakan pendekatan inovatif terhadap Green human resources management yang
menggabungkan kesadaran lingkungan dan prinsip keberlanjutan ke dalam operasional bisnis.
Green human resources management tidak hanya berfungsi sebagai alat strategis untuk
menerapkan kebijakan dan praktik yang ramah lingkungan, tetapi juga memainkan peran penting
dalam pengembangan, implementasi, dan pemeliharaan organisasi yang berpusat pada manusia.
Green human resources management bertujuan untuk menciptakan karyawan yang sadar
lingkungan, meningkatkan efektivitas penggunaan sumber daya sehari-hari, dan menumbuhkan
moral dan etika kerja yang lebih tinggi dengan menerapkan prinsip-prinsip kemanusiaan pada
proses perekrutan, pelatihan, dan evaluasi, hingga ke jam kerja. Pada akhirnya, Green human
resources management berkontribusi pada kemajuan organisasi, masyarakat, dan lingkungan
secara komprehensif.
Lingkungan Kerja Fisik

Menurut Putri Oktaviani (2024), lingkungan kerja fisik mengacu pada keseluruhan ruang
kerja dan lingkungan kerja di sekitar karyawan yang secara aktif berpartisipasi dalam pekerjaan
mereka dan dapat berkontribusi pada proses pelaksanaan tugas mereka.

Menurut Nitisemito (2019), lingkungan kerja fisik mencakup seluruh kondisi di sekitar
karyawan yang berperan dalam mendukung pelaksanaan tugas, seperti pencahayaan, suhu dan
sirkulasi udara, ruang gerak, tingkat keamanan, kebersihan, serta unsur pendukung lainnya (Ali,
2024).

Menurut Sudaryo dkk. (2018), tempat kerja fisik adalah lokasi di mana karyawan
melakukan tugas mereka. Lingkungan kerja fisik juga berdampak negatif pada motivasi dan
perasaan karyawan terkait pekerjaan mereka (Sari dkk., 2023).

Temuan tersebut, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja yang menuntut secara fisik
sangat penting untuk meningkatkan motivasi, kinerja, dan kenyamanan karyawan. Sebaliknya,
tempat kerja yang tidak sesuai dapat mengurangi produktivitas, meningkatkan ketidaknyamanan,
dan berdampak negatif pada hasil kerja.

Motivasi Kerja

Motivasi kerja adalah suatu situasi yang mendorong orang untuk terlibat dalam aktivitas
tertentu. Semacam kesadaran atau aktivitas yang dilakukan. Motivasi adalah upaya untuk
membantu karyawan lain di perusahaan. Tiga faktor motivasi yang disebutkan di atas adalah
bisnis, tujuan perusahaan, dan kebutuhan. Salah satu faktor upaya adalah intensitas. Orang yang
sangat termotivasi mungkin mampu mengatasi tindakan sebelumnya. Namun, upaya berskala
besar seperti ini tidak akan menghasilkan produktivitas atau kesuksesan. Bisnis dapat mencapai
tujuannya jika mereka berkonsentrasi pada usaha yang menguntungkan. Karena itu, kualitas dan
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intensitas upaya harus dievaluasi dengan cermat. Salah satu hal yang sering disebutkan adalah
upaya yang selaras dalam bisnis dan selaras dengan tujuan bisnis.

Menurut teori dan praktik manajemen yang disebutkan di atas, memotivasi orang lain
bukanlah masalah sederhana yang dapat diselesaikan dengan pemahaman atau bahkan
penerapannya. Menurut Askila dan Nuryani (2024), tetapi mendorong para karyawan akan
seproduktif mungkin dalam melaksanakan tugas mereka dan akan mampu melakukan berbagai
tugas.

Menurut Wahyuni (2023), motivasi dapat didefinisikan sebagai perubahan energi
seseorang yang timbul dari perasaan dan terfokus pada tujuan tertentu. Motivasi adalah prinsip
dasar yang mendorong orang untuk membantu semua bisnis mencapai tujuan mereka (Febrina &
Rahmat, 2024).Menurut Umeozor (2018: 50), motivasi karyawan merupakan komponen penting
dalam setiap aspek operasi bisnis atau organisasi. Motivasi adalah keinginan yang muncul dari
dalam diri individu dengan cara yang memotivasi atau tidak memotivasi untuk melaksanakan
suatu tugas dengan tujuan tertentu. (Kanda Ageung Saepudin, 2024).Menurut Mangkunegara
(2017), motivasi kerja adalah keinginan individu untuk melaksanakan atau mengejar tugas
seefektif mungkin untuk memenuhi tenggat waktu (Purnamasari & Utari, 2024).Menurut Markus
(2023), motivasi didefinisikan sebagai keadaan psikologis internal yang memengaruhi
produktivitas. Dengan demikian, motivasi dapat dipahami sebagai proses psikologis kompleks
yang mendorong orang untuk mengejar tujuan mereka (Azzahra & Wahyudi, 2024).

Berdasarkan temuan tersebut, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja adalah keadaan
psikologis internal yang mendorong individu untuk berusaha mencapai tujuan mereka, baik
tujuan pribadi maupun organisasi.

Kinerja Karyawan

Dalam konteks pekerjaan (Dwi Maria Simbolon, 2024), pekerjaan digambarkan sebagai
hasil dan pekerjaan yang dilakukan untuk mengatasi hambatan dan menjadi karyawan yang baik.
Menurut Dzulfian Syafrian (2025), kinerja karyawan adalah jenis hasil yang berkaitan dengan
pekerjaan yang dapat dijelaskan oleh kinerja individu dalam melaksanakan tugas berdasarkan
keahlian, pengalaman, kesungguhan, dan waktu.

Menurut Mangkunegara (2016:67), kinerja tidak hanya menunjukkan produktivitas dan
hasil kerja karyawan saat ini, tetapi juga menunjukkan hasil kerja karyawan dari hari ke hari,
sehingga jelas bagaimana kinerja karyawan dan penyesuaian yang diperlukan harus dilakukan
agar menjadi lebih baik dari waktu ke waktu (Januari dkk., 2024).

Menurut Pusparini (2018), kinerja tidak hanya menunjukkan produktivitas dan hasil kerja
karyawan saat ini, tetapi juga menunjukkan hasil kerja karyawan dari hari ke hari, sehingga
memperjelas bagaimana kinerja karyawan dan penyesuaian yang diperlukan harus dilakukan agar
menjadi lebih baik dari waktu ke waktu. Kinerja adalah aktivitas organisasi yang berhubungan
langsung dengan produksi barang atau jasa. Kinerja terkadang digambarkan sebagai sarana
pencapaian tujuan, di mana tujuan itu sendiri berasal dari tugas-tugas yang harus dilakukan
karyawan (Agustin dkk., 2021).

Menurut Prawirosentono sebagaimana dikutip Edison Emron (2016), kinerja merupakan
hasil kerja individu atau kelompok dalam organisasi yang dilaksanakan berdasarkan kemampuan
dan keterampilan, serta sesuai dengan ketentuan hukum, standar, dan etika yang berlaku
(Harahap dkk., 2022).

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan merupakan
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capaian kerja individu maupun kelompok dalam organisasi yang mencerminkan pelaksanaan
tugas berdasarkan keahlian, pengalaman, tingkat kesungguhan, serta pemanfaatan waktu secara
efektif. Kinerja tidak hanya diukur dari produktivitas harian semata.
METODE PENELITIAN
Tempat Penelitian

Perusahaan Umum Daerah Tirta Mangkaluku Kota Palopo ,Jl.Pongsimpin No.14,Murante,
Kec. Mungkajang Kota Palopo, Sulawesi Selatan 91921.
Waktu Penelitian

Dilaksanakan selama kurang lebih 3 (tiga) bulan, terhitung sejak tanggal diterbitkannya
surat izin penelitian. Adapun alokasi waktunya terdiri atas satu bulan untuk kegiatan
pengumpulan data, dan dua bulan berikutnya untuk proses pengolahan data, penyusunan hasil
dalam bentuk karya tulis ilmiah, serta proses bimbingan dengan dosen pembimbing.
Populasi Penelitian

Populasi adalah area generalisasi yang mencakup objek atau subjek dengan kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya (Penelitian et al., 2023). Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif .Populasi
penelitian mencakup seluruh karyawan di Perusahaan Umum Tirta Mangkaluku Kota Palopo
yang berjumlah 316 karyawan.
Sampel Penelitian

Jenis sampel yang digunakan adalah pengambilan sampel acak, yang mengasumsikan
bahwa setiap anggota populasi memiliki peluang yang sama untuk menjadi sampel. Terdapat 316
orang dalam populasi. 76 responden dipilih sebagai sampel penelitian. Dalam situasi di mana
ukuran populasi sangat besar, peneliti tidak dapat mengumpulkan data dari setiap anggota
populasi karena perbedaan waktu, uang, dan tenaga kerja. sebagai alternatif di mana setiap
anggota populasi memiliki peluang yang sama untuk terpilih sebagai responden penelitian.
Teknik Pengumpulan Data
Kuesioner

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner, yaitu
seperangkat pertanyaan yang disusun oleh peneliti, di mana responden diminta untuk memilih
jawaban yang telah disediakan sesuai dengan kondisi yang dialami.
Dokumentasi

Dokumentasi dikumpulkan dengan cara dokumentasi. Dokumentasi merupakan metode
pengumpulan data melalui pendapatan berbagai dokumen,seperti struktur organisasi.
Teknik Analisis Data

Informasi yang dapat dari kuesioner akan dianalisis menggunakan program SPSS yang
merupakan software untuk analisis stratistik. Proses analisis data dilakukan melalui beberapa
langkah seperti di bawah ini:
1. Uji regresi berganda digunakan untuk menganalisis data yang telah dikumpulkan. Model ini

menjelaskan hubungan antara kinerja pegawai sebagai variabel dependen dengan
kompensasi dan motivasi sebagai variabel independen dinyatakan dengan rumus.

Y= a+b1X1+b2X2+b3X3+e
Keterangan:
y = Kinerja Karyawan
a = Konstanta
b1, b2, b = Koefisien Regresi
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x1 = Green Human Resources Management
x2 = Lingkungan Kerja Fisik
x3 = Motivasi Kerja
e = Standar Error
2. Uji Hipotesis

a. Uji T dilakukan untuk menguji dampak variabel bebas pada variabel terikat.
b. Uji F digunakan untuk secara bersamaan memeriksa apakah variabel bebas memiliki

pengaruh terhadap variabel terikat.
3. Uji Koefisiensi Determinasi (R2) adalah bagian dari analisis regresi yang berfungsi untuk

menilai seberapa banyak perubahan pada variabel dependen (Kinerja Karyawan) dapat
dijelaskan oleh variabel independen (Green Human Resources Management, Lingkungan
Kerja Fisik, Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan).

Kerangka Penelitian

Gambar 1 : Kerangka Penelitian

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Data
Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengetahui seberapa besar hubungan antara setiap
pernytaan jumlah total item pada setiap variabel, yaitu Green Human Resources Management
(X1), Lingkungan Kerja Fisik (X2), Motivasi kerja (X3) dan kinerja karyawan (Y),seperti berikut:

Tabel.1
Uji Validitas Variabel Green Human Resources Management (X1)

Pernyataan r-hitung r-tabel Kondisi Keterangan
G1 0,759 0,222 r-hitung>r-tabel valid
G2 0,847 0,222 r-hitung>r-tabel valid
G3 0,808 0,222 r-hitung>r-tabel valid
G4 0,795 0,222 r-hitung>r-tabel valid

Sumber:data diolah SPSS versi 24, (2025)
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Berdasarkan hasil pengujian validitas, seluruh item pernyataan memenuhi kriteria
keabsahan karena nilai r-hitung lebih besar dibandingkan r-tabel. Dengan demikian, instrumen
penelitian dinyatakan layak digunakan karena mampu mengukur variabel yang diteliti secara
tepat dan akurat.

Tabel.2
Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja Fisik (X2)

Pernyataan r-hitung r-tabel Kondisi Keterangan
L1 0,798 0,222 r-hitung>r-tabel valid
L2 0,852 0,222 r-hitung>r-tabel valid
L3 0,779 0,222 r-hitung>r-tabel valid
L4 0,795 0,222 r-hitung>r-tabel valid
L5 0,840 0,222 r-hitung>r-tabel valid
L6 0,827 0,222 r-hitung>r-tabel valid

Sumber:data diolah SPSS versi 24, (2025)
Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan memiliki nilai r-hitung

yang melampaui r-tabel, sehingga seluruh item dinyatakan valid. Oleh karena itu, instrumen
penelitian dapat digunakan secara layak karena mampu mengukur variabel penelitian secara tepat.

Tabel.3
Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (X3)

Pernyataan r-hitung r-tabel Kondisi Keterangan
M1 0,862 0,222 r-hitung>r-tabel valid
M2 0,846 0,222 r-hitung>r-tabel valid
M3 0,899 0,222 r-hitung>r-tabel valid
Berdasarkan hasil pengujian validitas, seluruh pernyataan memenuhi kriteria valid karena

nilai r-hitung lebih besar daripada r-tabel. Hal ini menunjukkan bahwa instrumen penelitian layak
digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti secara tepat.

Tabel.4
Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Pernyataan r-hitung r-tabel Kondisi Keterangan
L1 0,796 0,222 r-hitung>r-tabel valid
L2 0,742 0,222 r-hitung>r-tabel valid
L3 0,766 0,222 r-hitung>r-tabel valid
L4 0,809 0,222 r-hitung>r-tabel valid
L5 0,878 0,222 r-hitung>r-tabel valid
L6 0,866 0,222 r-hitung>r-tabel valid

Sumber:Data diolah SPSS 24, (2025)
Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan dinyatakan sah karena

memiliki nilai r-hitung yang lebih besar dibandingkan r-tabel. Dengan demikian, instrumen
penelitian dinilai layak digunakan karena mampu mengukur variabel yang diteliti secara akurat.
Uji Realibilitas

Realibilitas adalah pengukuran yang menunjukkan seberapa baik suatu alat, terutama
kuesioner, bias memberikan hasil yang tepat dan konsisten ketika digunakan untuk menukur
suatu konstruksi pernyataan. Hal ini menunjukkan bahwa sejauh mana jawaban responden tetap
konsisten terhadap item yang disusun untuk mengukur variable atau konstruksi yang sama
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Tabel.5
Uji Reliabilitas

NO Variabel r alpha Nilai
reliabilitas

Keterangan

1 Green human resources
management

0,816 0,60 Reliabel

2 Lingkungan kerja fisik 0,899 0,60 Reliabel
3 Motivasi kerja 0,895 0,60 Reliabel
4 Kinerja Karyawan 0,895 0,60 Reliabel

Sumber:Data diolah SPSS versi 24, (2025)
Cara pengambilan keputusan :
a. Jika r alpha > 0,60 maka reliabel.
b. Jika r alpha < 0,60 maka tidak reliabel.

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas, seluruh variabel penelitian menunjukkan nilai
Cronbach’s Alpha (r alpha) di atas 0,60. Dengan demikian, variabel Green Human Resources
Management (X1) dengan nilai 0,816, Lingkungan Kerja Fisik (X2) sebesar 0,899, Motivasi
Kerja (X3) sebesar 0,895, serta Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,895 dinyatakan reliabel, yang
berarti instrumen penelitian memiliki tingkat konsistensi yang baik dan dapat dipercaya dalam
mengukur variabel penelitian
Uji Regresi Linear Berganda

Penelitian ini membahas tentang analisis regresi linear berganda yang digunakan untuk
mengevaluasi data yang memiliki banyak variabel. Tujuan utamanya adalah memprediksi nilai
variabel yang dikenal sebagai variabel dependen (Y) dengan menggunakan lebih dari satu
variabel independen, setidaknya tiga variabel. Analisis ini dikenal sebagai analisis multivariat
karena perubahan pada variabel dependen (Y) dipengaruhi oleh beberapa variabel bebas (X).
Untuk mengidentifikasi adanya hubungan yang signifikan antara variabel independen dan
variabel dependen, dilakukan pengujian secara sistematis dan terukur.

Analisis ini menunjukkan bahwa variabel yang diukur akan dipengaruhi beberapa
variabel lainnya. Persamaan regresi linear berganda digunakan untuk menggambarkan hubungan
tersebut:

Y= a+b1X1+b2X2+b3X3+e
Keterangan:
y = Kinerja Karyawan
a =Konstanta
b1, b2,b3 =Koefisien Regresi
x1 =Green Humant Resources Management
x2 =Lingkungan Kerja Fisik
x3 =Motivasi Kerja
e =Standar Error
Dari data yang telah diperoleh, diolah menggunakan program SPSS 24 dan dimasukkan ke dalam
model perhitungan komputer, dapat dilihat dari table berikut ini:

Tabel.6
Regresi Linear berganda

Coefficients2
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Model Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig

B Std.Error Beta
1 (Constant) 2.104 .774 2.720 .008
Green human
resources

management

.214 .157 .133 1.360 .178

Lingkungan kerja
fisik

.138 .112 .144 1.235 .221

Motivasi kerja

a.Dependent
Variabel:
Kinerja Karyawan

.867 .149 .656 5.829 .000

Sumber: Data diolah SPSS 24, (2025)
Berdasarkan tabel hasil uji koefisien regresi linear berganda dapat dibentuk persamaan

linear berganda sebagai berikut:
Y=2.104+0.214(X1)+0.138 (X2)+0.867 (X3)+e

Persamaan linear tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut:
a. Nilai konstanta (a) adalah 2,104 , yang menunjukkan bahwa apabila semua variabel
independen bernilai nol, Kinerja karyawan akan menjadi 2,104.
b. Koefisien regresi untuk Green human resources management (b1) adalah 0,214, yang berarti
jika Green Human Resources Management meningkat satu unit, kinerja karyawan akan menurun
sebesar 0,214, dengan asumsi variabel lingkungan kerja fisik dan motivasi kerja tidak berubah.
c. Lingkungan kerja fisik memiliki koefisien (b2) adalah 0,138, menunjukkan bahwa setiap
kenaikan satu unit dalam lingkungan kerja fisik berpotensi meningkatkan kinerja karyawan
sebesar 0,138, dengan asumsi variabel Green Human Resources Management dan motivasi kerja
tetap.
d. Motivasi kerja memiliki koefisien (b3) sebesar 0,867, artinya, setiap kenaikan satu satuan pada
motivasi kerja akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,867 satuan secara nyata dengan
asumsi variabel Green Human Resources Management dan lingkungan kerja fisik tetap.
Uji Hipotesis
Uji T Statistik
a. Nilai t hitung pada variabel Green Human Resources Management sebesar 1,360 dengan
tingkat signifikansi 0,178 (> 0,05). Temuan ini menunjukkan bahwa Green Human Resources
Management tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Karena nilai t hitung
(1,360) lebih kecil dibandingkan t tabel (1,66), maka hipotesis yang menyatakan adanya
pengaruh Green Human Resources Management terhadap kinerja karyawan dinyatakan ditolak.

b. Variabel lingkungan kerja fisik memiliki nilai t hitung sebesar 1,235 dengan tingkat
signifikansi 0,221 (> 0,05). Hasil ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja fisik tidak
memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai t hitung (1,235) yang lebih
kecil dari t tabel (1,66) mengindikasikan bahwa hipotesis yang menyatakan adanya pengaruh
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lingkungan kerja fisik terhadap kinerja karyawan tidak dapat diterima.

c. Nilai t hitung pada variabel motivasi kerja sebesar 5,829 dengan tingkat signifikansi 0,000 (<
0,05). Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Karena nilai t hitung (5,829) lebih besar daripada t tabel (1,66), maka hipotesis
yang menyatakan adanya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dinyatakan diterima,
yang berarti semakin tinggi motivasi kerja karyawan, semakin baik kinerja yang dihasilkan

Uji F Statistik

Uji F dalam penelitian ini digunakan untuk menguji apakah variabel independen secara
simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen, dengan cara
membandingkan nilai signifikansi dengan tingkat alpha sebesar 0,05 pada tingkat kepercayaan
95%.

Tabel.7
Hasil Uji F (Secara Simultan)

ANOVA
Model Sum of

Squares
df Mean

Squares
F Sig

Regression 1578,696 3 526,232 100,154 ,000b
Residul 378,304 72 5,254
Total 1957,000 75
a.Dependen Variabel: Kinerja
Karyawan
b.Predictors: (Constant), Motivasi
Kerja, Lingkungan Kerja
Fisik,Green Humant Resources
Management

Sumber:Data diolah SPSS versi 24, (2025)
Berdasarkan analisis uji F yang terdapat dalam tabel, diperoleh angka F yang dihitung

sebesar 100,154. Tingkat signifikansi yang didapat adalah 0,000, yang kurang dari 0,05. Ini
menunjukkan bahwa model regresi yang diterapkan sudah memadai. Nilai F tabel yang diperoleh
adalah 2,730. Mengingat bahwa nilai F yang dihitung (100,154) melebihi nilai F tabel (2,730),
maka hipotesis nol (H₀) ditolak dan hipotesis alternatif (Hₐ) diterima. Sehingga, variabel Green
Human Resources Management, Lingkungan kerja fisik dan motivasi kerja secara simultan
terbukti memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan di Perusahaan Umum
Tirta Mangkaluku Kota Palopo.
Uji Koefisiensi Determiniasi
Tabel berikut menyajikan data hasil pengumpulan penelitian yang telah diolah dan dianalisis
menjadi model perhitungan dengan menggunakan perangkat aplikasi SPSS versi 24.

Tabel.8
Koefisien Determinasi

Model
Summary

Model R R Square Adjusted R Std. Error of
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Square the Estimate
1 .898a .807 .799 2.29221

a. Predictprs: Constant),
Green human resources

management
Sumber:Data diolah SPSS versi 24, (2025)

Berdasarkan tabel, diperoleh nilai R Square sebesar 0,807atau 80,7%. Dengan demikian
variabel Green Human Resources Management, lingkungan kerja fisik, motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan sebesar 80,7% sedangkan sisanya sebesar 19,3% (100% - 80,7%) sisanya dari
penjelasan dalam model penelitian ini.
PEMBAHASAN
Pengaruh Green Human Resources Management (X1) dan Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Green Human Resources Management tidak mampu meningkatkan produktivitas
karyawan. Meskipun memiliki dampak positif, kemajuan Green Human Resources Management
belum cukup kuat untuk menghasilkan perubahan signifikan dalam kinerja kerja karyawan di
Perusahaan Umum Tirta Mangkaluku Kota Palopo.Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
yang pernah dilakukan (Rahma, 2023).Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa Green Human
Resources Management tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Karena nilai t
hitung (1,360) lebih kecil dibandingkan t tabel (1,66), maka hipotesis yang menyatakan adanya
pengaruh Green Human Resources Management terhadap kinerja karyawan dinyatakan ditolak.

Berbeda dengan penelitian yang dilakukan (Putri, 2023) mereka menemukan bahwa
Green Human Resources Managemen memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja
karyawan yang tinggi berperan dalam meningkatkan dan kepuasan kinerja karyawan.
Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Aspek-aspek lingkungan kerja fisik seperti tingkat keamanan, pencahayaan, maupun
ketersediaan fasilitas kerja belum memberikan kontribusi yang berarti terhadap peningkatan
produktivitas karyawan di Perusahaan Umum Tirta Mangkaluku Kota Palopo.Hasil penelitian ini
konsisten dengan penelitian sebelumnya (Risahondua, Laurens, dan Bahasoan 2024), yang
menunjukkan bahwa tingkat produktivitas seseorang akan mempengaruhi tingkat aktivitas
mereka dalam mencapai tujuan karena tingkat produktivitas mereka merupakan salah satu
indikator efektivitas mereka di tempat kerja.Pengaruh Motivasi Kerja (X3) terhadap Kinerja
Karyawan (Y)

Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, yang ditunjukkan oleh nilai koefisien regresi sebesar 0,867
serta tingkat signifikansi sebesar 0,000 (< 0,05).Semakin tinggi motivasi kerja karyawan, baik
intrinsik maupun ekstrinsik, semakin meningkat pula kinerja yang dihasilkan. Motivasi kerja
terbukti menjadi faktor penting dalam meningkatkan semangat, komitmen, dan efektivitas
karyawan. Temuan ini sejalan dengan penelitian Tensa (2025) yang menyatakan bahwa
penerapan Green Human Resources Management dapat meningkatkan motivasi karyawan.

Namun, hasil penelitian ini tidak sepenuhnya sejalan dengan penelitian Purba (2019) yang
menyebutkan adanya hubungan signifikan antara motivasi kerja dan kinerja karyawan.
Pengaruh Green Human Resources Management, Lingkungan Kerja Fisik, dan Motivasi
Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian F menunjukkan bahwa variabel Green Human Resources Management,
lingkungan kerja fisik, dan motivasi kerja secara bersama-sama memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan, yang ditunjukkan oleh nilai signifikansi sebesar 0,000 (<
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0,05), sehingga hipotesis penelitian dinyatakan diterima. Selain itu, nilai koefisien determinasi (R
Square) sebesar 0,807 mengindikasikan bahwa 80,7% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan
oleh ketiga variabel tersebut, sementara sisanya sebesar 19,3% dipengaruhi oleh faktor lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini.

Ini sejalan dengan hasil penelitian Diah (2025) yang mengungkapkan bahwa penerapan
Green Human Resources Management, kondisi lingkungan kerja fisik yang kondusif, serta
tingkat motivasi kerja yang tinggi berperan dalam meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja
karyawan.

KESIMPULAN
Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa Green Human Resources Management,

lingkungan kerja fisik, dan motivasi kerja secara simultan memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan di Perusahaan Umum Tirta Mangkaluku Kota Palopo. Ketiga variabel
tersebut mampu menjelaskan sebesar 80,7% variasi kinerja karyawan, sedangkan sebesar 19,3%
dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. Secara parsial, hanya variabel motivasi
kerja yang terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sementara
Green Human Resources Management dan lingkungan kerja fisik tidak menunjukkan pengaruh
yang signifikan. Temuan ini mengindikasikan bahwa upaya peningkatan kinerja karyawan lebih
efektif dilakukan melalui peningkatan motivasi kerja,

Peneliti selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain yang dapat
memengaruhi kinerja karyawan, seperti kepemimpinan, kepuasan kerja, atau kompensasi. Selain
itu, penelitian dapat dilakukan pada objek dan jumlah sampel yang lebih luas untuk memperoleh
hasil yang lebih representatif dan memperkuat temuan penelitian.
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