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Korespondensi: ABSTRACT: The purpose of this research was to examine the effect of Green
ardi.djalil@yahoo.co.id Compensation, Motivation on Employee Performance at PT. Len Industri
(Persero). The independent variables in this study are Green Compensation and
Motivation. As for the dependent variable in this study using employee
performance.The research method used is a quantitative method with a descriptive
analysis approach and verification. The population of this study were employees
of PT. Len Industri (Persero) numbered 72 people. The research method uses
probability sampling with random sampling techniques with a total sample of 61
people. Data analysis was performed using multiple linear regression.The results
showed that partially Green Compensation on Employee Performance with a
contribution of 32.8% at PT. Len Industri (Persero). While motivation partially
affects Employee Performance by 60% at PT. Len Industri (Persero).
Simultaneously Green Compensation, Motivation has an effect on Employee

Performance with a contribution of 52.3% at PT. Len Industri (Persero).
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ABSTRAK: Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Green Compensation,
Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Len Industri (Persero). Variabel
bebas dalam penelitian ini adalah Kompensasi dan Motivasi Hijau. Adapun variabel
terikat dalam penelitian ini menggunakan kinerja pegawai. Metode penelitian yang
digunakan adalah metode kuantitatif dengan pendekatan analisis deskriptif dan
verifikatif. Populasi penelitian ini adalah karyawan PT. Len Industri (Persero)
berjumlah 72 orang. Metode penelitian menggunakan probability sampling dengan
teknik random sampling dengan jumlah sampel 61 orang. Analisis data dilakukan
dengan menggunakan regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
Kompensasi Hijau secara parsial terhadap Kinerja Karyawan dengan kontribusi
sebesar 32,8% pada PT. Len Industri (Persero). Sedangkan motivasi secara parsial
mempengaruhi Kinerja Pegawai sebesar 60% pada PT. Len Industri (Persero).
Secara simultan Green Compensation, Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan dengan kontribusi sebesar 52,3% pada PT. Len Industri (Persero).

Kata Kunci: Green Compensation, Motivasi, dan Kinerja Karyawan.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan aset yang sangat vital, oleh karena itu peran dan fungsinya tidak bisa
digantikan oleh sumber daya lainnya. Betapapun modern dalam kemajuan teknologi yang digunakan, atau sarana
dan prasarananya, seberapa banyak dana yang disiapkan, namun tanpa sumber daya manusia yang profesional
semuanya menjadi tidak bermakna. Ditengah persaingan yang kian tajam, peranan departemen sumber daya
manusia semakin terasa untuk membantu pimpinan dalam mencapai tujuannya. Setiap perusahaan berusaha
untuk mempertahankan kelangsungan usahanya masing-masing. Sedarmayanti (2017:307) menyatakan bahwa
SDM sangat penting perannya dalam suatu organisasi, agar terwujudnya efektivitas organisasi. Sumber daya
manusia atau karyawan merupakan aset penting yang memiliki kemampuan berkembang untuk penentu
keberhasilan perusahaan dalam jangka panjang. Sumber daya manusia merupakan penggerak utama organisasi
perusahaan, sumber daya manusia harus dikelola secara optimal, dan diberi perhatian yang ekstra dan memenuhi
hak- haknya. SDM akan bekerja secara optimal jika dikelola dengan baik melalui penerapan prinsip-prinsip
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM).

Dalam menghadapi era persaingan yang cukup ketat, setiap perusahaan harus berusaha untuk
mempertahankan kelangsungan usahanya masing-masing. Salah satu caranya yaitu dengan mengoptimalkan
kinerja dari karyawan agar tujuan perusahaan dapat terpenuhi. Menurut Mangkunegara (2013: 9) kinerja 1
merupakan pencapaian hasil kerja karyawan berdasarkan kualitas maupun kuantitas sebagai prestasi kerja dalam
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periode waktu tertentu disesuaikan dengan tugas dan tanggung jawabnya. Salah satu faktor yang mempengaruhi
kinerja pegawai adalah meningkatnya disiplin kerja dan motivasi. Dengan diberikannya motivasi maka akan
berguna bagi perusahaan dan juga membawa pengaruh yang positif terhadap para karyawan untuk melakukan
pekerjaan dengan baik dan hal tersebut tentunya akan meningkatkan kinerja pegawai.

Pada dasarnya kinerja merupakan sesuatu yang diberikan karyawan dalam menentukan seberapa banyak
mereka memberikan kontribusi pada perusahaan dalam bentuk hasil produksi maupun pelayanan yang disajikan.
Kinerja sangat mempengaruhi kualitas dari suatu perusahaan, kinerja juga menentukan tingkat keberhasilan dari
jalannya suatu perusahaan. Rendahnya suatu kinerja pegawai merupakan suatu masalah yang banyak dijumpai
dalam perusahaan. Rendahnya kinerja menjadi salah satu hal yang mencerminkan ketidakberhasilan perusahaan
dalam mengembangkan karyawan yang sesuai dengan standar perusahaan guna mencapai tujuan perusahaan, ini
akan menjadi ancaman serius bagi perusahaan apabila kinerja pegawai tidak segera diperbaiki. Guna
menciptakan kinerja yang tinggi, dibutuhkan adanya peningkatan kerja yang optimal dan mampu
memberdayakan potensi sumber daya manusia yang dimiliki oleh pegawai guna menciptakan tujuan organisasi,
sehingga memberikan kontribusi positif bagi perkembangan instansi

Menurut Mulyadi (2010:31) setiap perusahaan akan selalu berupaya agar para tenaga kerja yang terlibat
dalam kegiatan perusahaan dapat memberikan kinerja setinggi mungkin untuk mewujudkan tujuan yang telah
ditetapkan. Untuk mencapai kinerja maksimum, perusahaan harus menjamin dipilihnya orang yang tepat,
dengan pekerjaan yang tepat disertai kondisi yang memungkinkan mereka bekerja optimal

TINJAUAN PUSTAKA

Green Compensation Menurut jurnal penelitian yang dilakuakan Calia et al. (2009) mengilustrasikan
bahwa untuk meningkatkan keberhasilan program penghargaan yang bertujuan memaotivasi perilaku pro-
lingkungan karyawan; imbalan harus dihubungkan dengan hasil proyek penghijauan dalam organisasi. Ada
banyak jenis praktik green compensation (GCO) untuk perolehan keterampilan hijau. green compensation
(GCO) dapat dalam bentuk imbalan berbasis tunai (bonus, uang tunai, premi) imbalan berbasis non tunai (cuti
panjang, liburan, hadiah) penghargaan berbasis pengakuan (penghargaan, apresiasi, publisitas, peran eksternal,
plakat), dan penghargaan positif (umpan balik) (Jurnal Penelitian: Renwick et al., 2013; Opatha, 2013). Semua
jenis penghargaan ini menghargai karyawan yang berkontribusi paling besar terhadap kelestarian lingkungan
(Jurnal Penelitian: Renwick et al., 2013) melalui pengakuan dan penghargaan karyawan yang berdedikasi untuk
mencapai tujuan lingkungan, dan mereka yang berada di manajemen menengah yang mendorong bawahan
mereka untuk mengadopsi praktik ramah lingkungan (Jurnal Penelitian: Kapil, 2015; Arulrajah et al., 2015).
Menurut Siswanto Sastrohadiwiryo (2003:181) dalam Yoyo Sudaryo (2018:11) menyatakan bahwa:
“Kompensasi adalah imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada para tenaga kerja,
karena tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemanjuan perusahaan guna
mencapai tujuan yang telah ditetapkan.”Menurut T. Hani Handoko (2000:155) dalam Yoyo Sudaryo (2018:11)
menyatakan bahwa: “Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa untuk
kerja mereka.”

Berdasarkan pada pendapat diatas, maka dapat diambil kesimpulan bahwa kompensasi merupakan balas
jasa atas apa yang telah dilakukan, dikerjakan, dan disumbangkan kontribusinya baik tenaga, pikiran, ide, dan
kemampuan dalam mencapai tujuan perusahaan. Masalah kompensasi mungkin merupakan fungsi Manajemen
Sumber Daya Manusia yang paling sulit dan membingungkan, tidak hanya karena pemberian kompensasi yang
merupakan salah satu tugas yang paling kompleks, tetapi juga salah satu aspek yang paling baik bagi karyawan
maupun perusahaan. Meskipun kompensasi harus mempunyai dasar yang logis, rasional, dan dapat
dipertahankan hal ini menyangkut banyak faktor emosional dan dari sudut pandang para karyawan.

Motivasi menurut Greenberg dan Baron dalam buku Sudaryo (2018:63) adalah “Serangkaian proses
yang membangkitkan (arouse), mengarahkan (direct), dan menjaga (maintain) perilaku manusia menuju pada
pencapaian tujuan. Membangkitkan berkaitan dengan dorongan di belakang tindakan, sedangkan perilaku
menjaga atau memelihara berkaitan dengan berapa lama seseornag akan terus berusaha untuk mencapai tujuan”.
Sementara Robbins dalam Wibowo (2016:322) menyatakaan motivasi sebagai proses yang menyebabkan
intensitas (intensity), arah (direction), dan usaha terus menerus (persistence) individu menuju pencapaian tujuan.
Sedangkan Chung & Meggison dalam Fahmi | (2017:100) menyatakan bahwa motivasi dirumuskan sebagali
perilaku yang ditujukan pada sasaran. Motivasi berkaitan dengan tingkat usaha yang dilakukan oleh seseorang
dalam mengejar suatu tujuan, motivasi berkaitan erat dengan kepuasan dan performansi pekerjaan. Adapun
menurut Siagian dalam Sedarmayanti (2017:233) menyatakan pengertian motivasi merupakan “keseluruhan
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proses pemberian motivasi bekerja kepada bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan
ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi dengan efisien dan ekonomis”.

Berdasarkan beberapa teori yang telah dipaparkan dapat ditarik kesimpulan bahwa motivasi merupakan
dorongan dari diri karyawan dengan adanya motif berupa kebutuhan. Dengan munculnya hasrat dan feeling
untuk dapat bergerak dari dalam dan di dalam subjek untuk melakukan aktifitas-aktifitas tertentu demi mencapai
suatu tujuan secara positif.

Kinerja Karyawan Konsep kinerja merupakan singkatan dari kinetika energi yang padanannya dalam
bahasa inggris adalah performance. Istilah Performance sering diindonesiakan sebagai performa atau kinerja.
Kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu
profesi dalam waktu tertentu. Kinerja seseorang dalam menjalankan pekerjaanya merupakan hal yang penting
bagi keberhasilan suatu lembaga. Dalam hal ini perusahaan memerluakan sumber daya yang berkualitas untuk
mencapai tujuan lembaga atau perusahaan. Menurut Irham Fahmi (2015:176), menyatakan bahwa kinerja adalah
hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented and non profit oriented
yang dihasilkan selama satu periode waktu. Kinerja berarti pencapaian atau prestasi seseorang berkenaan dengan
tugas yang diberikan kepadanya. Dapat juga diartikan bahwa kinerja adalah hasil yang dicapai oleh seorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, untuk
mencapai tujuan dan keberhasilan organisasi dengan tidak melanggar hukum sesuai dengan etika yang berlaku.

Simamora dalam Mangkunegara (2014:14) mengemukakan bahwa: “Faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja adalah Kemampuan dan keahlian, Latar belakang, Demografi, Persepsi, Personality, Pembelajaran,
Motivasi, Sumber daya, Kepemimpinan, Kompensasi, Struktur, Job Design. Kompensasi dan motivasi kerja
dapat mempengaruhi kinerja karyawan.” Dengan pemberian kompensasi yang wajar dan motivasi kerja maka
karyawan akan meningkatkan Kkinerjanya secara optimal. Sehingga tujuan atau harapan perusahaan dapat
tercapai. Hubungan kompensasi dan motivasi terhadap kinerja juga diperkuat oleh penelitian yang dilakukan
oleh Haditya, Musadieq dan Nurtjahjono (2017) yang berjudul Pengaruh Kompensasi Dan Motivasi Terhadap
Kinerja (Studi Pada Karyawan Perusahaan Daerah (PD) Bank Perkreditan Rakyat (BPR) Bank Daerah
Lamongan). Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi finansial (X1) dan motivasi kerja (X2)
berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y). Penelitian lainyang dilakukan Tanto Wijaya dan Fransisca
Andreani (2015) yang berjudul Pengaruh Motivasi Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Sinar
Jaya Abadi Bersama. Hasil dari penelitian didapatkan bahwa motivasi dan kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Diantara kedua variabel tersebut, motivasi memiliki pengaruh lebih
dominan terhadap kinerja karyawan dibandingkan kompensasi.

Pengertian hipotesis menurut Sugiyono (2013:64) yaitu: “Hipotesis merupakan jawaban sementara
terhadap rumusan masalah penelitian, oleh karena itu rumusan masalah peneltian biasanya disusun dalam bentuk
kalimat pernyataan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada fakta-fakta
empris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis
terhadap rumusan masalah penelitian, belum jawaban yang empirik”.

Hipotesis 1 = Terdapat pengaruh signifikan Green Compensation terhadap Kinerja Karyawan.
Hipotesis 2 = Terdapat pengaruh signifikan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan.
Hipotesis 3 = Terdapat pengaruh signifikan Green Compensation, dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan.

METODOLOGI
Metode Penelitian

Menurut Sugiyono (2017:2) metode penilitian didefinisikan sebagai berikut: “Metode penelitian
diartikan untuk mendapatkan data dengan tujuan kegunaan tertentu.” Jenis penelitian ini menggunakan metode
kuantitatif dengan penelitian survey. Menurut Sugiyono (2017:2) Metode kuantitatif adalah: “Metode kuantitatif
dapat diartikan sebagai metode pasitivistik karena berlandasan pada filsafat positivisme. Metode ini sebagai
metode ilmiah/scientific karena telah memenuihi kaidah-kaidah ilmiah yaitu konkrit/empiries, objetkif, matis.
Metode ini juga disebut metode discovery, karena dengan metode ini ditemukan dan dikembangkan berbagai
iptek baru.”
Populasi dan Sampel Penelitian
Populasi Penelitian

Menurut Sugiyono (2017:80) mendefinisikan populasi sebagai berikut: “Dalam penelitian kuantitatif
populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek/subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik
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tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipalajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.” Jadi populasi
bukan cuma orang, tetapi juga obyek dan benda-benda lain. Populasi juga bukan sekedar jumlah yang ada pada
obyek/subyek yang dipelajari, tetapi meliputi seluruh karakteristik/sifat yang dimiliki oleh subyek atau obyek
itu. Dalam penelitian ini, populasi penelitiannya adalah subyek yang berhubungan dengan Green Compensation,
dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan. Unit analisis dalam penelitian ini adalah PT. Len Industri (Persero).
Yaitu sebanyak 72 karyawan.

Sampel Penelitian
Menurut Sugiyono (2017:81) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi
tersebut. Pengukuran sampel merupakan suatu langkah untuk menentukan besarnya sampel yang diambil dalam
melaksanakan penelitian suatu objek. Untuk menentukan besarnya sampel bisa dilakukan dengan statistik atau
berdasarkan estimasi penelitian. Pengambilan sampel ini harus dilakukan sedemikian rupa sehingga diperoleh
sampel yang benar-benar dapat berfungsi atau dapat menggambarkan keadaan populasi yang sebenarnya,
dengan istilah lain harus mewakili (representative)
Untuk menghitung penentuan jumlah sampel dari populasi tertentu yang dikembangkan, maka digunakan rumus
Slovin sebagai berikut:
n=N/(1+ [N(e)] 72)
Keterangan:
n = ukuran sampel
N = jumlah populasi
e = tingkat presisi/batas toleransi kesalahan pengambilan sampel

Dalam menentukan jumlah sampel yang akan dipilih, penulis menggunakan tingkat kesalahan sebesar
10% dan tingkat kepercayaan 90%, karena dalam setiap penelitian tidak mungkin hasilnya sempurna 100%,
makin besar tingkat kesalahan maka semakin sedikit ukuran sampel. Jumlah populasi sebagai dasar perhitungan
yang digunakan adalah 72 orang, dengan perhitungan sebagai berikut:
n=72/(1+ [72(0,10)] "2)=61

Berdasarkan perhitungan tersebut maka sampel yang diambil sebanyak 61 karyawan.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Analisis Deskriptif

Tabel 1.5
Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Mean Interval Keterangan

Green 67.43 63-75 Sangat Baik

Compensation

Motivasi 42.65 37.8-45 Sangat Baik

Kinerja 51.87 37.8-45 Sangat Baik
Karyawan

Sumber: Hasil Pengolahan data melalu IBM SPSS V 26

Berdasarkan hasil perhitungan nilai rata-rata total skor jawaban dari 61 responden Green
Compensation pada PT. Len Industri (Persero) termasuk dalam kriteria Sangat Baik, Motivasi pada PT. Len
Industri (Persero) termasuk dalam kriteria Sangat Baik, dan Kinerja Karyawan pada PT. Len Industri
(Persero) termasuk dalam kriteria Sangat Baik.
Analisis Linier Berganda

Tabel 1.9
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

1 (Constant) 16.609 7.129 2.330 0.000

Green Compensation 0.579 0.083 0.573 2.947 0.000

Motivasi 0.702 0.139 0.779 5.057 0.000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Hasil Pengolahan data melalu IBM SPSS V 26
Y = 16.609+ 0.579X1+0.709X2
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Dari hasil persamaan regresi linier berganda tersebut masing-masing variabel dapat diinterpretasikan
sebagai berikut:

a. Konstanta sebesar 16.609 menyatakan bahwa jika pemisahan Kinerja Karyawan bernilai 0 (nol) atau
tetap (tidak mengalami peningkatan atau penurunan) serta tidak ada perubahan, maka Kinerja Karyawan
akan bernilai sebesar 16.6009.

b. Nilai Green Compensation memiliki koefisien regresi 0.579 artinya jika Green Compensation
meningkat satu satuan, maka Kinerja Karyawan akan bernilai 0.579.

c. Nilai Motivasi memiliki koefisien regresi sebesar 0.709 artinya jika Etika Profesi meningkat satu satuan,
maka Kinerja Karyawan akan bernilai 0.709.

Korelasi Berganda

Tabel 1.10

Analisis Korelasi Berganda
Nilai Korelasi Nilai Sig,.

0.723 0
Sumber: Hasil Pengolahan data melalu IBM SPSS V 26

Berdasarkan tabel output di atas terlihat bahwa nilai koefisein korelasi yang diperoleh sebesar 0.723.

Nilai korelasi bertanda positif yang menunjukkan bahwa hubungan yang terjadi antara variabel bebas dengan
variabel terikat adalah searah, dimana semakin baik Green Compensation, dan Motivasi akan diikuti semakin
meningkatnya Kinerja Karyawan.

Uji Hipotesis
Pengaruh Green Compensation, dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan
Tabel 1.10
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
" Regression 319.025 2 159.512 15.269 000°
Residual 605.926 58 10.447
Total 924.951 60

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Motivasi, Green Compensation

Sumber: Hasil Pengolahan data melalu IBM SPSS V 26

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai t hitung yang diperoleh adalah sebesar 5.057 Nilai ini akan
dibandingkan dengan nilai t-tabel pada tabel distribusi T yang dapat dilihat pada Excel Nilai t Tabel dengan
rumus sebgai berikut ( N-K) t tabel = (0.05 ; 59) sebesar 1.671. Dari nilai-nilai di atas terlihat bahwa nilai T
hitung yang diperoleh sebesar 5.057 >t tabel sebesar 1.671 dan nilai signifikansi yang didapat yauti 0.000 artinya
jiga nilai signifikansi < dari 0.05 maka dapat dikatakan antara Motivasi terhadap Kinerja Karyawan berpengaruh
signifikan.
Pengaruh Green Compensation Terhadap Kinerja Karyawan

Tabel 1.11
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
n Motivasi 0.702 0.139 0.779 5.057 0.000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Hasil Pengolahan data melalu IBM SPSS V 26

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai T hitung yang diperoleh adalah sebesar 2.947 Nilai ini akan
dibandingkan dengan nilai t-tabel pada tabel distribusi T yang dapat dilihat pada Excel Nilai T Tabel dengan
rumus sebgai ( N-K) t tabel = (0.05 ; 59) sebesar 1.671. Dari nilai-nilai di atas terlihat bahwa nilai T hitung yang
diperoleh sebesar 2.947> T tabel sebesar 1.671 dan nilai signifikansi yang didapat yauti 0.000 artinya jiga nilai
signifikansi < dari 0.05 maka dapat dikatakan antara Green Compensation terhadap Kinerja Karyawan
berpengaruh signifikan.

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan
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Tabel 1.12
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
il Green Compensation 0.579 0.083 0.573 2.947 0.000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Hasil Pengolahan data melalu IBM SPSS V 26

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai t hitung yang diperoleh adalah sebesar 5.057 Nilai ini akan
dibandingkan dengan nilai t-tabel pada tabel distribusi T yang dapat dilihat pada Excel Nilai t Tabel dengan
rumus sebgai berikut (N-K) t tabel = (0.05;59) sebesar 1.671. Dari nilai-nilai di atas terlihat bahwa nilai T hitung
yang diperoleh sebesar 5.057 > t tabel sebesar 1.671 dan nilai signifikansi yang didapat yauti 0.000 artinya jiga
nilai signifikansi < dari 0.05 maka dapat dikatakan antara Motivasi terhadap Kinerja Karyawan berpengaruh
signifikan.

Analisis Koefisien Determinasi Green Compensation, dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Tabel 1.13
Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square | the Estimate
v

1 723? 0.523 0.322 3.232
a. Predictors: (Constant), Motivasi, Green Compensation

Sumber: Hasil Pengolahan data melalu IBM SPSS V 26
KD =12 x 100%
KD =0.7232 x 100% = 52.3%
Artinya bahwa Green Compensation, dan Motivasi memberikan kontibusi pengaruh terhadap Kinerja
Karyawan sebesar 52.3% pada PT. Len Industri (Persero).

Analisis Koefisien Determinasi Green Compensation Terhadap Kinerja Karyawan

Tabel 4.14
Koefisien Determinasi
Variabel Standardized Sig.
Coefficients
Beta
Green Compensation 0.573 | 0.000

Sumber: Hasil Pengolahan data melalu IBM SPSS V 26

KD =12 x 100%
KD = 0.5732 x 100% = 32.8%
Artinya bahwa Green Compensation memberikan kontibusi pengaruh terhadap Kinerja Karyawan
sebesar 32.8% pada PT. Len Industri (Persero).

Analisis Koefisien Determinasi Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Tabel 4.15
Koefisien Determinasi
Variabel Standardized Sig.
Coefficients
Beta
Motivasi 0.779 | 0.000

Sumber: Hasil Pengolahan data melalu IBM SPSS V 26

KD =12 x 100%
KD = 0.7792 x 100% = 60%
Artinya bahwa Motivasi memberikan kontibusi pengaruh terhadap Kinerja Karyawan sebesar 60% pada
PT. Len Industri (Persero).

Djalil et al Ekonam 3(2) 109



EKONAM: Jurnal Ekonomi Vol. 03 No. 2 2021, HIm: 104-112
e-ISSN: 2685-8118 Available online at http://ejournal.uicm-unbar.ac.id/index.php/ekonam

Hasil uji hipotesis simultan pada penelitian ini didapatkan nilai F hitung dari variable green
compensation, dan Motivasi adalah sebesar 15.629. Sedangkan F tabel pada tingkat signifikansi 0,05 derajat
bebas (n-k) = 58 adalah 3.16. Sehingga disimpulkan bahwa F hitung (15.629) lebih besar dari ttabel (3.16).
Artinya hipotesis diterima. Terdapat pengaruh secara simultan antara green compensation, dan Motivasi
terhadap kinerja. Hasil Penelitian ini sejalan dengan jurnal Haditya, Musadieq dan Nurtjahjono (2017). yang
berjudul Pengaruh Kompensasi Dan Motivasi Terhadap Kinerja (Studi Pada Karyawan Perusahaan Daerah (PD)
Bank Perkreditan Rakyat (BPR) Bank Daerah Lamongan).

Hasil uji hipotesis parsial pada penelitian ini didapatkan nilai t hitung dari variable green compensation
sebesar 2.947. Sedangkan t tabel pada tingkat signifikansi 0,05 derajat bebas (n-2) = 59 adalah 1.671. Sehingga
disimpulkan bahwa t hitung (2.947) lebih besar dari t tabel (1.671). Artinya hipotesis diterima. Terdapat
pengaruh secara parsial antara green compensation terhadap kinerja. Hasil Penelitian ini sejalan dengan
penelitian jurnal yang dilakukan Catherien Athania (2016) yang berjudul Pengaruh Kompensasi Terhadap
Kinerja Karyawan Pada PD Damai Motor Bandar Lampung.

Hasil uji hipotesis parsial pada penelitian ini didapatkan nilai t hitung dari variable motivaasi sebesar
5.057. Sedangkan t tabel pada tingkat signifikansi 0,05 derajat bebas (n-2) = 59 adalah 1.671. Sehingga
disimpulkan bahwa t hitung (5.057) lebih besar dari t tabel (1.671). Artinya hipotesis diterima. Terdapat
pengaruh secara parsial antara motivasi terhadap kinerja. Hasil Penelitian ini sejalan dengan jurnal Meyta
Indraswari (2011) ada pengaruh yang signifikan antara motivasi terhadap kinerja karyawan

SIMPULAN

Sesuai hasil penelitian dan pembahasan, dapat diambil kesimpulan sebagai berikut

1. Green Compensation pada PT. Len Industri (Persero) termasuk dalam kriteria Sangat Baik, Hal ini dapat
dilihat dari nilai rata-rata sebesar 67.443 berada pada interval “63-75” yang termasuk dalam kriteria “Sangat
Baik”.

2. Motivasi pada PT. Len Industri (Persero) termasuk dalam kriteria Baik, Hal ini dapat dilihat dari nilai
rata-rata sebesar 42.5567 berada pada interval “37.8-45” yang termasuk dalam kriteria “Sangat Baik”.

3. Kinerja Karyawan pada PT. Len Industri (Persero) termasuk dalam kriteria Sangat Baik. Hal ini dapat
dilihat dari nilai rata-rata sebesar 51.68 berada pada interval “37.8-45” yang termasuk dalam kriteria
“Sangat Baik”.

4. Green Compensation memberikan kontibusi pengaruh terhadap Kinerja Karyawan sebesar 32.8% pada PT.
Len Industri (Persero). Sedangkan sisanya sebesar 100% - 32.8% = 67.2% merupakan pengaruh dari
variabel lain yang tidak diteliti.

5. Motivasi memberikan kontibusi pengaruh terhadap Kinerja Karyawan sebesar 60% pada PT. Len Industri
(Persero). Sedangkan sisanya sebesar 100% - 60% = 40% merupakan pengaruh dari variabel lain yang tidak
diteliti.

6. Green Compensation, dan Motivasi memberikan kontibusi pengaruh terhadap Kinerja Karyawan sebesar
52.3% pada PT. Len Industri (Persero). Sedangkan sisanya sebesar 100% - 52.3% = 47.7% merupakan
pengaruh dari variabel lain yang tidak diteliti.
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