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ABSTRACT 

Human resource management is a science and art in managing relationships or workforce 

planning to be more effective and efficient which aims to assist in realizing the goals of a company. In 

the management of human resources, it is very important to pay attention to the comfort of the work 

environment, both physical and non-physical. This can affect employee performance because it can 

make employees feel a comfortable work environment. Every employee has the right to get proper 

compensation from the company, this has a big impact on employee performance, which will be better 

and more productive. Organizational culture is often referred to as work culture, which cannot be 

separated by human resources. Organizational culture can be used as a behavioral guide in making 

employee decisions and directing actions to achieve organizational goals. The importance of companies 

to cultivate a culture of things that can motivate every employee who works because basically if 

employees are treated well and appreciated for every performance, this will have a major impact on 

productivity and progress. 

For this reason, research was conducted on the influence of the work environment, 

compensation, organizational culture and work motivation on employee performance at PT. Agrodana 

Futures Surabaya Branch. In this study using a non-probability sampling approach. In collecting data, 

this researcher distributed questionnaires to 50 respondents. The instrument in this study used 

normality, multicollinearity, heteroscedasticity tests, and carried out the multiple linear regression 

analysis method. The results showed that the variables of work environment and organizational culture 

had no effect on employee performance, while the variables of compensation and work motivation had 

a significant effect on employee performance. 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan salah 

satu faktor penting dan memiliki peran yang 

besar dalam sebuah perusahaan.maka menurut 

(Hasibuan, 2017:10) mengatakan “Manajemen 

sumber daya manusia adalah sebuah ilmu dan 

seni mengatur hubungan dan peranan tenaga 

kerja agar efektif dan efisien membantu 

terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan 

masyarakat. perlu diperhatikan bagaimana 

perusahaan mengelola sumber daya manusia 

yang ada, karena merupakan penggerak utama 

dari sebuah perusahaan . oleh karena itu 

ditekankan suatu perusahaan agar dapat 

mencapai tujuannya adalah dengan 

menciptakan lingkungan kerja baik lingkungan 

kerja secara fisik maupun no fisik. Hal tersebut 

mempengaruhi kinerja karyawan karena dapat 

membuat karyawan merasakan lingkungan 

kerja yang nyaman, menurut Afandi (2018:66) 

sesuatu yang ada di lingkungan para pekerja 

yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas seperti temperature , 

kelembaban, pentilasi, penerangan, kegaduhan, 

kebersihan tempat kerja, dan memadai tidaknya 

alat-alat perlengkapan kerja. 

Kompensasi merupakan hal penting 

dorongan utama untuk seorang karyawan maka 

perusahaan haruslah memberikan kompensasi 

yang layak, karena kompensasi adalah 

penghargaan yang diterima seseorang dalam 

bentuk apapun sangat berkaitan dengan kerja 

seseorang merasa diperhatikan, dihargai 

sehingga dapat memotivasi dirinya untuk 

bekerja lebih baik. (Arifin,2017) . Budaya 

organisasi sering juga disebut budaya kerja 

karena tidak bisa dipisahkan dengan sumber 

daya manusia, budaya perusahaan memang 

sulit didefinisikan secara tegas dan sulit diukur, 

namun bisa dirasakan oleh Sumber daya 

manusia di dalam perusahaan tersebut, budaya 

organisasi berbeda dengan peraturan. Rivai dan 

Mulyadi (2012, p.374) bahwa budaya 

organisasi adalah suatu kerangka kerja yang 

menjadikan pedoman tingkah laku dalam 

membuat keputusan karyawan dan 

mengarahkan tindakan untuk mencapai tujuan 

organisasi. segala tenaga karena adanya suatu 

tujuan. Oleh karena itu untuk mencapai kinerja 

yang diharapkan perusahaan membutuhkan 

motivasi dengan adanya motivasi kerja dan 

penilian kinerja, tujuan perusahaan dapat 

tercapai. motivasi adalah pemberian daya 

penggerak yang menciptakan kegairahan kerja 

seseorang agar mereka mampu bekerjasama, 

bekerja efektif, dan terintegritas dengan segala 

daya upaya untuk mencapai kepuasan menurut 

Hafidz dkk (2019 : 52). Menciptakan kinerja 

karyawan yang tinggi untuk pengembangan 

perusahaan, perusahaan harus mampu 

membangun dan meningkatkan kinerja dalam 

lingkungan nya, kinerja karyawan merupakan 

hasil kerja seseorang secara kualitas maupun 

secara kuantitas yang dicapai oleh karyawan 

dalam menjalankan tugas sesuai tanggung 

jawab yang diberikan menurut Mangkunegara 

(2016 : 9) 

 Agrodana Futures adalah perseroan 

berbadan hukum di Indonesia yang bergerak 

dalam bidang perdagangan berjangka. 

Didirikan pada bulan Mei tahun2000 dengan 

kantor pusat di Jakarta dan kantor cabang di 

Bandung, Surabaya dan Lampung. memiliki 

izin resmi dan diawasi oleh Badan Pengawas 

Perdagangan Berjangka Komoditi 

(BAPPEBTI). Agrodana juga merupakan 

anggota dari 2 bursa derivatif yang ada di 

Indonesia (Indonesia Commodity & 

Derivatives Exchange dan Bursa Berjangka 

Jakarta) beserta dengan lembaga kliring 

terkaitnya (Indonesia Clearing House dan 

Kliring Berjangka Indonesia). Perusahaan 

agrodana menggunakan produk non fisik 

dimana bisnis ini menggunakan cara online 

dalam bertransaksi berbeda dengan bisnis fisik 

yang berbentuk jadi akan lebih mudah dan 

sangat terjangkau cara kerja nya. Perdagangan 

yang digunakan adalah dua arah jual dan beli 

tergantung naik turunnya harga saham. Dari 

hasil prasurvey dan wawancara awal PT. 

Agrodana Futures  mengalami penurunan 

dalam 4 bulan terakhir.  

 



Tabel 1.1 

Presentase Penurunan Dalam 4 Bulan 

Terakhir 

No Bulan 

Penurunan 

presentase Tahun 

1 Januari 100% → 90% 2022 

2 Februari 90% → 75% 2022 

3 Maret 75% → 60% 2022 

4 April 60% → 45% 2022 

Sumber : PT. Agrodana  Futures  Cabang  

Surabaya 

Dari tabel diatas  terlihat bahwa tidak mencapai 

target dan tidak konsisten  dalam 4 bulan 

terakhir  dengan  presentase awal 100% 

menjadi 90% begitupun bulan – bulan 

berikutnya. Karena minat masyarakat 

berkurang akibat isu – isu yang beredar 

mengenai trading palsu , maka masalah yang 

terkait  menyebabkan beberapa karyawan sulit 

mendapatkan nasabah  dan tidak bisa 

mendapatkan kompensasi dengan jumlah besar. 

Maka dengan demikian penulis mengambil 

judul proposal “PENGARUH 

LINGKUNGAN KERJA, KOMPENSASI, 

BUDAYA ORGANISASI SERTA 

MOTIVASI KERJA TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN PADA PT. 

AGRODANA FUTURES CABANG 

SURABAYA” 

 

LANDASAN TEORI 

1. LINGKUNGAN KERJA 

Lingkungan kerja merupakan suatu sarana 

atau tempat yang sangat berperan dalam suatu 

organisasi. Menurut Sedarmayanti (2013:23) 

lingkungan kerja adalah suatu tempat yang 

terdapat sejumlah kelompok dimana di 

dalamnya terdapat beberapa fasilitas 

pendukung untuk mencapai tujuan perusahaan 

sesuai visi dan misi perusahaan. 

 

2. KOMPENSASI 

Menurut Handoko (2014:155) Kompensasi 

adalah sesuatu yang diterima karyawan sebagai 

balas jasa untuk kerja kerasnya,  Program- 

program kompensasi juga penting bagi 

perusahaan, karena mencermintakan upaya 

organisasi untuk mempertahankan sumber daya 

manusia. 

 

3. BUDAYA ORGANISASI 

Mangkunegara (2011: 13) Budaya 

organisasi adalah seperangkat asumsi atau 

sistem keyakinan, nilai-nilai, norma-norma 

yang dikembangkan dalam organisasi yang 

dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota 

anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi 

eksternal dan internal. 

 

4. MOTIVASI KERJA 

Menurut Sedarmayanti (2017, p.154) 

motivasi merupakan kekuatan yang mendorong 

seseorang untuk melakukan suatu tindakan atau 

tidak yang pada hakikatnya ada secara internal 

dan eksternal posotif atau negarif, motivasi 

kerja adalah suatu yang menimbulkan 

dorongan/semangat kerja/pendorong semangat 

kerja. 

 

5. KINERJA KARYAWAN 

Menurut Sutrisno (2016:172) “Kinerja 

adalah hasil kerja karyawan dilihat dari aspek 

kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama 

untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 

oleh organisasi 

 

HIPOTESIS 

1. Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Organisasi selaku induk kerja harus 

menyediakan lingkungan kerja yang  begitu 

nyaman dan kondusif  mampu mendorong  

untuk bekerja dengan giat. Lingkungan kerja 

merupakan salah satu faktor yang sangat 

penting dalam peningkatan prestasi kerja. 

membuat karyawan termotivasi untuk 

meningkatkan prestasi kerjanya, akan 

memberikan dampak positif bagi perusahaan. 

Lingkungan kerja sebagai serangkaian faktor 

yang mempengaruhi kinerja dari fungsi-fungsi 

atau aktivitas-aktivitas. Maka dari itu, 

perusahaan atau organisasi harus 

mengupayakan terciptanya lingkungan kerja 



yang baik dan kondusif agar pegawai memiliki 

semangat bekerja dan meningkatkan kinerja 

pegawai. 

2. Hubungan Kompensasi Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Hubungan positif yang sangat signifikan 

antara Kompensasi Terhadap Kinerja 

Karyawan, dapat dilihat bahwa dengan 

pemberian kompensasi yang lebih layak dan 

diterima oleh karyawan karena sesuai dengan 

tenaga , kemampuan yang dikeluarkan serta 

menghargai kerja keras karyawan. 

 

3. Hubungan Budaya Organisasi Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Hubungan Positif yang sangat signifikan 

antara Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 

Karyawan, bahwa dalam meningkatkan kinerja 

karyawan perlu menciptakan budaya organisasi 

yang baik agar dapat mencapai tujuan yang 

dinginkan . Hubungan antara budaya organisasi 

dan kinerja karyawan terdapat hasil penelitian 

Sulistiawan, Riadi, dan Maria (2017) yang 

menyatakan bahwa budaya organisasi terbukti 

berpengaruh signifikan terhadap variabel 

kinerja karyawan pada taraf signifikan 5% 

dengan besar pengaruh 55,03%. 

 

4. Hubungan Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Hubungan Positif yang sangat signifikan 

antara Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

karyawan,bahwa ada dua hal yang berkaitan 

dengan kinerja/performance adalah kesedian 

atau motivasi dari karyawan yang bekerja. 

 

METODE PENELITIAN 

1. Tempat dan waktu penelitian 

Penelitian ini dilakukan di perusahaan PT 

Agrodana Futurs yang berada di Office Tower, 

Ciputra World, Gedung lantai 33 JL. Mayjend 

Sungkono No. 89 Kota Surabaya, Jawa Timur. 

 

2. Jenis dan sumber data 

Dalam penelitian ini data yang digunakan 

adalah data yang bersifat kuantitatif karena 

dinyatakan dengan angka-angka yang 

menunjukkan nilai terhadap besaran atas 

variabel yang diwakilinya. Sumber data 

penelitian dibedakan menjadi 2, yaitu sumber 

data primer dan sumber data sekunder 

(Sugiyono, 2015). Sumber data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah data primer dan data 

sekunder.  

 

3. Populasi Dan Sampel 

Menurut Sugiyono (2019:126) populasi 

adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: 

objek / subjek yang mempunyai kuantitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. 

Menurut Sugiyono (2019:127) sampel 

adalah bagian dari jumlah dan karakteristik 

yang dimiliki oleh populasi tersebut. Prosedur 

pengambilan sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah non-probabilitay dengan 

teknik purposive sampling. Sugiyono 

(2019:133) mengemukakan bahwa teknik 

purposive sampling adalah teknik penentuan 

sampel dengan pertimbangan tertentu. 

 

4. Teknik pengumpulan data 

Teknik pengumpulan data adalah teknik 

atau cara yang digunakan oleh peneliti untuk 

mengumpulkan data atau informasi serta fakta 

pendukung yang ada dilapangan untuk 

keperluan penelitian. menggunakan teknik 

pengumpulan data kuisioner (angket) Kuisioner 

atau angket adalah teknik pengumpukan data 

dengan memberikan sederet pertanyaan untuk 

dijawab responden. merupakan pertanyaan 

yang diperlukan untuk penelitian. Penting 

untuk diketahui sebelum kuesioner diberikan 

kepada responden, koesioner harus diuji 

terlebih dahulu sebelumnya untuk mengetahui 

pertanyaan yang dimasukkan dapat digunakan 

sebagai alat ukur yang valid dan reliable. 

 

5. Definisi variabel 

5.1 Variabel Dependent 

variabel terikat adalah variabel yang 

nilainya tergantung dan variabel lain, dimana 

mlainya dapat berubah Variabel dependent 

sering juga disebut variabel respon yang 



dilambangkan dengan Y variabel terikat dalam 

penelitian ini adalah Kinerja Karyawan Pada 

PT. AGRODANA FUTURES CABANG 

SURABAYA. 

 

5.2 Variabel Independent  

Varushle melependem atnu variabel hebts 

adalah variabel yang mempengaruhi variable 

dependent (variabel terikat), baik yang 

pengaruhnya pisin mupun yang pengaruhnya 

negatif (Ferdinand 2006. 26). Variabel 

independen dalam penelitian ini adalah: 

a. Lingkungan Kerja (X1) 

b. Kompensasi (X2) 

c. Budaya Organisasi (X3) 

d. Motivasi Kerja (X4) 

 

6. Teknik Pengujian Hipotesis 

6.1 Uji Asumsi Klasik 

6.1.1 Uji Normalitas 

Menurut Ghozali (2018:161) uji 

normalitas bertujuan untuk menguji apakah 

dalam model regresi, variabel pengganggu atau 

residual memiliki distribusi normal. Seperti 

yang ditetahui bahwa uji T dan F 

mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti 

distribusi normal. Jika asumsi ini dilanggar 

maka uji statistik menjadi tidak valid untuk 

jumlah sampel kecil. Cara mendeteksi apakah 

residual berdistribusi normal atau tidak pada 

penelitian ini yaitu dengan analisis grafik 

normalitas P-P Plot. 

 

6.1.2 Uji Multikolinieritas 

Menurut Ghozali (2018:107) uji 

multikolonieritas bertujuan untuk menguji 

apakah dalam model regresi ditemukan adanya 

korelasi antar variabel bebas (independen). 

Model regresi yang baik seharusnya tidak 

terjadi korelasi diantara variabel independen, 

apabila variabel independen saling berkorelasi, 

maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. 

Variabel ortogonal merupakan variabel 

independen yang mempunyai nilai korelasi nol 

antar sesama variabel independen. Untuk 

menemukan ada atau tidaknya 

multikolonieritas dalam suatu model regresi 

bisa diketahui dari nilai toleransi dan nilai 

Variance Inflation Factor (VIF). Kriteria 

pengujian multikolonieritas ialah apabila niali 

VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,1 maka tidak 

terdapat multikolonieritas di antara variabel 

independen. 

 

6.1.3 Uji Heterokedastisitas 

Menurut Ghozali (2018:137) 

heteroskedastisitas yaitu apabila penyebaran 

residual dari model regresi tidak teratur dan 

tidak membentuk pola tertentu. Apabila 

terdapat pola tertentu, titik-titik yang ada 

membentuk suatu pola yang teratur misalnya 

(bergelombang, melebar kemudian menyempit) 

maka menunjukkan telah terjadi 

heteroskedastisitas. Cara yang dapat dilakukan 

untuk mengetahui ada atau tidaknya 

heteroskedastisitas adalah dengan melihat 

grafik plot antara nilai prediksi variabel 

dependen yaitu ZPRED dengan SRESID. Pada 

grafik scatterplot sumbu Y merupakan Y yang 

telah diprediksi, dan sumbu X adalah residual. 

Dengan dasar analisis sebagai berikut : 

1) Jika titik-titik yang ada membentuk suatu 

pola tertentu yang teratur, maka 

menunjukkan telah terjadi 

heteroskedastisitas. 

2) Jika tidak ada pola yang jelas, dan titik-titik 

menyebar diatas serta dibawah angka 0 

pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

6.1.4 Analisis Regresi Linier Berganda 

Menurut Sugiyono (2019) analisis 

regresi linier berganda merupakan regresi yang 

memiliki satu variabel dependen dan dua atau 

lebih variabel independen. 

 

6.1.5 Koefisien Determinasi R2 

Menurut Ghozali (2018:97) koefisien 

determinasi (R?) adalah alat untuk mengukur 

seberapa jauh kemampuan model dalam 

menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 

koefisien determinasi antara 0 atau 1. Apabila 

nilai (R?) yang kecil maka kemampuan 



variabel-variabel independen dalam 

menjelaskan variasi variabel dependen sangat 

terbatas, dan sebaliknya jika nilai yang 

mendekati 1 maka variabel-variabel 

independen memberikan hampir semua 

informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 

varibel-veriabel dependen. 

 

6.1.6 Uji T 

Menurut Ghozali (2018:99) uji F 

dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui 

apakah variabel bebas (independen) secara 

bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap 

variabel terikat (dependen). Adapun dasar 

pengambilan keputusan yaitu sebagai berikut : 

1. Jika angka probabilitas signifikansi > 

0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak. 

2. Jika angka probabilitas signifikansi < 

0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

 

6.1.7 Uji F 

Menurut Ghozali (2018:98) uji statistik t 

pada dasarnya menunjukkan sebarapa jauh 

pengaruh satu variabel independen secara 

individu dalam menerangkan variasi variabel 

dependen. Adapun cara untuk melakukan uji t 

yaitu sebagai berikut : 

1. Jika tingkat signifikansinya < 0,05 maka 

Ho ditolak dan Ha diterima maka dapat 

disimpulkan bahwa variabel independen 

berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen.  

2. Jika tingkat signifikansinya > 0,05 maka 

Ho diterima dan Ha ditolak. Maka dapat 

disimpulkan bahwa variabel independen 

tidak berpengaruh signifikan terhadap 

variabel dependen 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Uji Asumsi Klasik 

1.1 Uji Normalitas 

 

Berdasarkan hasil tersebut maka data 

berdistribusi normal, dan dapat dilakukan uji 

berikutnya yakni regresi linear berganda. 

1.2 Uji Multikolinieritas 

 
Berdasarkan hasil perolehan gambar di atas 

maka dapat diketahui bahwa  nilai VIF dari 

semua variable < 10 dan nilai tolerance dari 

semua variable juga > 0,1 maka tidak terdapat 

multikolonieritas di antara variabel 

independent. Sehingga uji ini terpenuhi. 

 

2. Pengujian Hipotesis 

2.1 Uji Regresi Linier Berganda 

 
Berdasarkan gambar tersebut dapat 

diketahui bahwa dengan adanya R-Square = 

0,751 = 77,51% . Dengan kata lain, bahwa 

variable X1 [Lingkungan Kerja], X2 

[Kompensasi], X3 [Budaya Organisasi], X4 



[Motivasi Kerja] berpengaruh pada Y [Kinerja 

Karyawan] yakni sebesar 77,1%. Sehingga 

sisanya yaitu 22,9% lainnya dipengaruhi oleh 

variable lain yang bukan dari variable dalam 

penelitian ini. 

 

2.2 Uji T 

 

Berdasarkan tabel t di atas dengan 

melihat perolehan nilai pada taraf signifikansi < 

0,05 maka dapat disimpulkan bawa secara 

parsial antara: 

1. Variable X1 [Lingkungan Kerja] terhadap 

Y [Kinerja Karyawan] memiliki taraf 

signifikansi 0,516 > 0,05.  Variabel X1 

tidak berpengaruh pada Y, dalam artian H0 

diterima, dan Ha ditolak. Sehingga dalam 

hal ini lingkungan kerja tidak memiliki 

pengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. 

Agrodana Futures Cabang Surabaya. 

2. Variabel X2 [Kompensasi] terhadap Y 

[Kinerja Karyawan] memiliki taraf 

signifikansi 0,042 < 0,05. Variabel X2 

berpengaruh terhadap Y, dalam artian Ha 

diterima dan H0 ditolak. Dengan demikian 

maka kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan di PT. Agrodana 

Futures Cabang Surabaya. 

3. Variabel X3 [Budaya Organisasi] terhadap 

Y [Kinerja Karyawan] memiliki taraf 

signifikansi 0,957 > 0,05. Sehingga 

Variabel X3 tidak berpengaruh pada Y, 

dalam artian H0 diterima, dan Ha ditolak. 

Dengan demikian budaya organisasi tidak 

memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan yang ada di PT. 

Agrodana Futures Cabang Surabaya. 

4. Variabel X4 [Motivasi Kerja] terhadap Y 

[Kinerja Karyawan] memiliki taraf 

signifikansi 0,000 < 0,05.  Variabel X4 

berpengaruh terhadap Y, dalam artian Ha 

diterima dan H0 ditolak. Dengan demikian 

bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh 

signifikan pada kinerja karyawan di PT. 

Agrodana Futures Cabang Surabaya. 

2.3 Uji F 

 

Dari hasil perolehan tabel di atas 

menunjukkan bahwa tingkat signifikansi 

mengdapatkan 0,000. Oleh karenanya angka 

probabilitas signifikansi < 0,05, maka Ho 

ditolak dan Ha diterima. Atau 0,000 < 0,05, 

sehingga Ha diterima. Dapat simpulkan secara 

simultan bahwa terdapat pengaruh antara 

variable X1 [Lingkungan Kerja], X2 

[Kompensasi], X3 [Budaya Organisasi], X4 

[Motivasi Kerja] terhadap Y [Kinerja 

Karyawan].  

PENUTUP 

Berdasarkan Hasil analisis di atas dapat 

ditarik kesimpulan bahwa: 

1. Lingkungan kerja memiliki pengaruh tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan di 

PT. Agrodana Futures Cabang Surabaya, 

dalam artian H0 diterima dan Ha ditolak.  

2. Kompensasi memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan di PT. 

Agrodana Futures Cabang Surabaya. 

Karena memiliki taraf signifikan. Maka 

Variabel X2 berpengaruh terhadap Y, 

dalam artian Ha diterima dan H0 ditolak. 

3. Budaya organisasi memiliki pengaruh 

tidak signifikan terhadap kinerja karyawan 

yang ada di PT. Agrodana Futures Cabang 

Surabaya. Karena memiliki taraf 

signifikan. Maka Variabel X3 tidak 

berpengaruh pada Y, dalam artian H0 

diterima, dan Ha ditolak. 



4. Motivasi kerja memiliki pengaruh 

signifikan pada kinerja karyawan di PT. 

Agrodana Futures Cabang Surabaya. 

Karena memiliki taraf signifikan. Variabel 

X4 berpengaruh terhadap Y, dalam artian 

Ha diterima dan H0 ditolak. 

5. Lingkungan Kerja, Kompensasi, Budaya 

Organisasi dan Motivasi Kerja secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan.  
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