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Abstrak

Evaluasi terhadap produktivitas kerja pegawai menjadi hal penting
untuk memastikan efektivitas, efisiensi, dan profesionalisme dalam
pelaksanaan tugas. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh lingkungan kerja non fisik, motivasi kerja, dan budaya
organisasi terhadap produktivitas kerja pegawai pada Kantor Imigrasi
Kelas Il Non TPl Agam. Dengan pendekatan kuantitatif dan metode
analisis deskriptif. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai ASN
pada Kantor Imigrasi Kelas Il Non TPl Agam yang berjumlah 44
pegawai. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini
menggunakan sampling jenuh. Data yang didapatkan dari
penyebaran kuesioner dianalisis dengan analisis regresi berganda
menggunakan aplikasi spss 20. Hasil penelitian Lingkungan Kerja
Non Fisik berpengaruh positif signifikan terhadap produktivitas kerja,
Motivasi Kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap
produktivitas kerja dan Budaya Organisasi berpengaruh positif
signifikan terhadap produktivitas kerja.

Kata Kunci: Lingkungan Kerja Non Fisik, Motivasi Kerja, Budaya
Organisasi, Produktivitas Kerja Pegawai.

PENDAHULUAN

Pelayanan publik Kantor Imigrasi di Indonesia merupakan wujud komitmen
pemerintah dalam memberikan layanan keimigrasian yang profesional, akuntabel, dan
berbasis teknologi kepada masyarakat. Layanan ini mencakup penerbitan paspor bagi
Warga Negara Indonesia, pemberian izin tinggal bagi orang asing, pengawasan orang
asing, serta tindakan keimigrasian lainnya. Seluruh Kantor Imigrasi di Indonesia, yang
berada di bawah naungan Direktorat Jenderal Imigrasi Kementerian Hukum dan HAM,
terus berupaya meningkatkan kualitas layanan melalui inovasi digital, peningkatan
kompetensi petugas, serta penerapan prinsip pelayanan prima yang cepat,
transparan, dan berorientasi pada kepuasan pengguna layanan. Memiliki beberapa
bagian seperti Urusan Keuangan, Urusan Kepegawaian, Urusan Umum, Pengawasan
dan Penindakan Keimigrasian, Inteldakim dan Informasi Keimigrasian, Lalu Lintas dan
Izin Tinggal Keimigrasian, Seksi Status Keimigrasian.

Sumber daya manusia yang memegang peranan penting dalam keberhasilan
suatu organisasi atau perusahaan, karena manusia merupakan aset hidup yang
memerlukan perhatian khusus dari perusahaan. Kenyataannya manusia sebagai
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sumber daya utama dalam suatu organisasi atau perusahaan harus mendapat
perhatian yang serius dan dikelola sebaik mungkin. Hal ini untuk memastikan sumber
daya manusia yang dimiliki perusahaan dapat memberikan kontribusi yang optimal
terhadap pencapaian tujuan organisasi. Pengelolaan sumber daya manusia yang
memerlukan manajemen yang dapat mengelola sumber daya secara sistematis,
terencana, dan efisien. Tentu saja organisasi mengharapkan pegawai yang dapat
bekerja secara produktif, yaitu yang dapat menghasilkan produktivitas kerja yang
optimal sesuai rencana (Suryani et al., 2020).

Salah satu hal yang menjadi perhatian utama dalam sebuah perusahaan adalah
produktivitas kerja, karena aspek ini berperan besar dalam mendorong pertumbuhan
ekonomi secara optimal. Berbagai pihak yang berkepentingan memiliki tanggung
jawab untuk meningkatkan produktivitas tenaga kerja. Di satu sisi, karyawan
diharapkan memiliki semangat kerja tinggi, disiplin, dan inisiatif untuk terus
memperbaiki kinerjanya. Di sisi lain, organisasi perlu menyediakan sarana pendukung
seperti pelatihan, fasilitas kerja, serta infrastruktur yang memadai (Sindy et al., 2022).

Tabel 1. Data Pencapaian Target Kantor Imigrasi Kelas Il Non TPl Agam

Jenis Tahun 2023 Tahun 2024
No

Layanan Target Capaian Terdata CP:erse_ntase Target Capaian Terdata Perse_ntase

apaian Capaian

1 Paspor 7000 7250 7250 104% 7500 6300 6450 84%
2 {/ZV'RIAT'”an' 400 395 395 99% 450 380 400 84%
3 Egg:gﬁ;‘n 150 180 180 120% 200 170 196 85%

Penegakan
4  Hukum 20 21 21 105% 25 18 20 72%

Keimigrasian

Sumber: Kantor Imigrasi Kelas Il Non TPl Agam
Cipta dan Nasution, (2019) menyampaikan bahwa produktivitas kerja pegawai

mengacu pada kemampuan pegawai dalam menghasilkan barang atau jasa
berdasarkan sikap mental bahwa hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan hari
esok harus lebih baik dari hari ini.

Lingkungan kerja non fisik seperti suasana kerja, hubungan antar pegawai, serta
gaya kepemimpinan, dapat menciptakan kenyamanan psikologis yang berdampak
pada semangat kerja penelitian (Putri 2020).

Motivasi kerja merupakan dorongan atau kekuatan yang menggerakkan
seseorang untuk melaksanakan tugasnya. Dorongan ini dapat bersumber dari faktor
eksternal maupun internal dalam diri individu untuk berbuat positif (Astri et al., 2023).

Menurut Aprilia et al., (2023) Budaya organisasi merupakan aspek yang esensial
dan pasti dimiliki oleh setiap organisasi. Setiap organisasi perlu memiliki serta menjaga
budaya tersebut sebagai nilai dasar yang harus dijunjung tinggi.

KAJIAN PUSTAKA

Menurut Hasibuan, (2019) produktivitas kerja pegawai merupakan perbandingan
antara output dan input, dimana output tersebut harus mempunyai nilai tambah dan
teknik produksi yang lebih baik.
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Lingkungan kerja non fisik mencakup semua situasi yang berkaitan dengan
interaksi di tempat kerja, baik itu hubungan dengan atasan, sesama rekan, maupun
dengan bawahan (Sedarmayanti, 2017).

Motivasi kerja merupakan pendorong yang membuat seseorang menjalankan
tugasnya dengan antusias, ketekunan, dan upaya maksimal. Dorongan ini dapat
berasal dari dalam diri seperti hasrat untuk berkembang, meraih target, atau
memperoleh kepuasan dari pekerjaan yang dilakukan (Nurhayati, 2024).

Menurut Sumartik et al., (2022) budaya diartikan sebagai keseluruhan
pengetahuan, kepercayaan, seni, hukum, moral, kemampuan, dan kebiasaan yang
dipelajari oleh individu.

METODE
Jenis Penelitian

Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif.
Yaitu penelitian yang berguna untuk menganalisis suatu variabel independent
mempengaruhi variabel dependent. Priadana dan Sunarsi, (2021) menyatakan
penelitian kuantitatif merupakan pendekatan yang fokus pada pengukuran dan analisis
hubungan sebab-akibat antara berbagai variabel, bukan pada prosesnya. Jenis
penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer (Kuncoro, 2018).
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini wawancara Saat dan
Mania, (2020) dan kuesiober (Sugiyono, 2019).

Lokasi Penelitian dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada Kantor Imigrasi Kelas Il Non TPl Agam. JI. Raya
Bukittinggi Payakumbuh KM 9, Koto Hilalang Kec. Ampek Angkek, Kab. Agam. Dan
penelitian ini dilakukan pada bulan Januari 2025.

Populasi

Populasi adalah sekumpulan objek atau subjek yang memiliki ciri atau
karakteristik tertentu yang ditetapkan peneliti untuk dipelajari dan diambil kesimpulan
(Darwin et al., 2021). Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai tetap (ASN) Kantor
Imigrasi Kelas Il Non TPl Agam yang berjumlah 44 pegawai.

Sampel

Sampel merupakan bagian dari populasi atau sub-sub populasi yang datanya
benar-benar dikumpulkan, sehingga sering disebut sebagai sumber data atau objek
dalam suatu penelitian (Saat dan Mania, 2020). Dalam pengambilan sampel, peneliti
menggunakan sampling jenuh. Sampling jenuh teknik penentuan sampel di mana
seluruh anggota populasi dijadikan sebagai sampel penelitian. Sampel dalam
penelitian ini adalah pegawai tetap (ASN) Kantor Imigrasi Kelas Il Non TPl Agam yang
berjumlah 44 orang.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Statistik Deskriptif
Ghozali dan Imam, (2018) menyampaikan bahwa yang dimaksud analisis
statistik deskriptif mengacu pada statistik yang digunakan untuk menganalisis data
dengan memberikan gambaran atau deskripsi data yang dilihat dari nilai rata-rata,
maksimum, minimum dan standar deviasi.
Tabel 2. Hasil Analisis Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std.
Deviation
Lingkungan kerja non fisik 44 29 44 37,20 3,670
Motivasi kerja 44 39 58 49,64 4,770
Budaya organisasi 44 48 72 62,50 5,793
Produktivitas kerja 44 50 72 62,07 5,634
Valid N (listwise) 44

Sumber: Data Olahan (2025)
Berdasarkan tabel 2. diatas, dijelaskan analisis statistik deskriptif pada variabel
dalam penelitian ini sebagai berikut:

a. Lingkungan Kerja Non Fisik (X1)
Berdasarkan pengujian statistik diatas, dapat diketahui bahwa nilai minimum
sebesar 29, nilai maksimum 44 dan nilai rata-rata (mean) sebesar 37,20 dengan
standar deviasi sebesar 3,670. Nilai rata-rata dan standar deviasi kecenderungan
lingkungan kerja non fisik menunjukkan bahwa terdapat penyebaran data yang
baik karena nilai rata-rata lebih besar dari nilai standar deviasinya.

b. Motivasi Kerja (X2)
Berdasarkan pengujian statistik diatas, dapat diketahui bahwa nilai minimum
sebesar 39, nilai maksimum 58 dan nilai rata-rata (mean) sebesar 49,64 dengan
standar deviasi sebesar 4,770. Nilai rata-rata dan standar deviasi motivasi kerja
menunjukkan bahwa terdapat penyebaran data yang baik karena nilai rata-rata
lebih besar dari nilai standar deviasinya.

c. Budaya Organisasi (X3)
Berdasarkan pengujian statistik diatas, dapat diketahui bahwa nilai minimum
sebesar 48, nilai maksimum 72 dan nilai rata-rata (mean) sebesar 62,50 dengan
standar deviasi sebesar 5,793. Nilai rata-rata dan standar deviasi kecenderungan
budaya organisasi menunjukan bahwa terdapat penyebaran data yang baik
karena nilai rata-rata lebih besar dari nilai standar deviasinya.

d. Produktivitas Kerja (Y)
Berdasarkan pengujian statistik diatas, dapat diketahui bahwa nilai minimum
sebesar 50, nilai maksimum 72 dan nilai rata-rata (mean) sebesar 62,07 dengan
standar deviasi sebesar 5,634. Nilai rata-rata dan standar deviasi kecenderungan
produktivitas kerja menunjukan bahwa terdapat penyebaran data yang baik
karena nilai rata-rata lebih besar dari nilai standar deviasinya.

Hasil Uji Validitas
Uji validitas merupakan suatu ukuran dalam menunjukkan tingkat valid suatu
instrument (Ghozali dan Imam, 2018). Uji validitas dilakukan dengan membandingkan
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nilai r hitung dengan nilai r table untuk degree of freedom (df) = n-2, dengan nilai
signifikan 0,05 dalam hal ini n adalah jumlah sampel. Dalam penelitian ini nilai df = 44
— 2 =42, sehingga didapatkan r tabel untuk df (42) = 0,297.

Tabel 3. Rekapitulasi Uji Validitas

No Item Rhitung Rtabel Keterangan
Pernyataan
1 X1.1 0,770 0,297 Valid
2 X1.2 0,599 0,297 Valid
3 X1.3 0,476 0,297 Valid
4 X1.4 0,547 0,297 Valid
5 X1.5 0,532 0,297 Valid
6 X1.6 0,508 0,297 Valid
7 X1.7 0,817 0,297 Valid
8 X1.8 0,642 0,297 Valid
9 X1.9 0,679 0,297 Valid
ltem
No Pernyataan Rhitung Rtabel Keterangan
1 X2.1 0,646 0,297 Valid
2 X2.2 0,590 0,297 Valid
3 X2.3 0,561 0,297 Valid
4 X2.4 0,756 0,297 Valid
5 X2.5 0,561 0,297 Valid
6 X2.6 0,567 0,297 Valid
7 X2.7 0,658 0,297 Valid
8 X2.8 0,660 0,297 Valid
9 X2.9 0,419 0,297 Valid
10 X2.10 0,501 0,297 Valid
11 X2.11 0,502 0,297 Valid
12 X2.12 0,661 0,297 Valid
Item
No Pernyataan  Rhitung Rtabel Keterangan
1 X3.1 0,478 0,297 Valid
2 X3.2 0,629 0,297 Valid
3 X3.3 0,561 0,297 Valid
4 X3.4 0,707 0,297 Valid
5 X3.5 0,571 0,297 Valid
6 X3.6 0,657 0,297 Valid
7 X3.7 0,652 0,297 Valid
8 X3.8 0,830 0,297 Valid
9 X3.9 0,591 0,297 Valid
10 X3.10 0,446 0,297 Valid
11 X3.1 0,442 0,297 Valid
12 X3.12 0,403 0,297 Valid
13 X3.13 0,483 0,297 Valid
14 X3.14 0,687 0,297 Valid
15 X3.15 0,651 0,297 Valid
Item
No Pernyataan Rhitung Rtabel Keterangan
1 Y1 0,628 0,297 Valid
2 Y2 0,603 0,297 Valid
3 Y3 0,590 0,297 Valid
4 Y4 0,758 0,297 Valid
5 Y5 0,593 0,297 Valid
6 Y6 0,617 0,297 Valid
7 Y7 0,686 0,297 Valid
8 Y8 0,598 0,297 Valid
9 Y9 0,434 0,297 Valid
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10 Y10 0,452 0,297 Valid
11 Y11 0,478 0,297 Valid
12 Y12 0,596 0,297 Valid
13 Y13 0,484 0,297 Valid
14 Y14 0,426 0,297 Valid
15 Y15 0,524 0,297 Valid

Sumber: Data Olahan (2025)

Berdasarkan tabel 3. Di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai r hitung lebih
besar dari r tabel yaitu (0,297). Artinya seluruh pernyataan yang diperoleh dari indikator
Lingkungan Kerja Non Fisik, Motivasi Kerja, Budaya Organisasi dan Produktivitas
Kerja dikatakan Valid. Dengan demikian indikator dari masing-masing keempat
variabel penelitian dapat digunakan dan dijadikan metrik untuk mengukur variabel
tertentu yang telah ditentukan.

Hasil Uji Realiabilitas
Uji reliabilitas ialah sebagai instrumen variabel yang digunakan pada penelitian
ini untuk mengukur konsistensi sebagai alat ukur tingkat keandalan pada suatu
kuesioner dengan hasil yang konsisten (Ghozali dan Imam, 2018).
Tabel 4. Rekapitulasi Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach's Koefisien Keterangan
Alpha Cronbach's
Alpha
Lingkungan kerja non fisik (X1) 0,06 0,804 Reliabel
Motivasi kerja (X2) 0,06 0,832 Reliabel
Budaya organisasi (X3) 0,06 0,865 Reliabel
Produktivitas kerja (Y) 0,06 0,849 Reliabel

Sumber: Data Olahan (2025)

Berdasarkan tabel 4. dapat dilihat bahwa masing masing nilai Cronbach Alpha
dari tiap variabel lebih besar dari 0,06 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua
variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah reliabel.

Hasil Uji Normalitas
Uji normalitas adalah sebuah uji yang dilakukan dengan tujuan untuk menilai

sebaran data pada sebuah kelompok data atau variabel, apakah sebaran data tersebut
berdistribusi normal atau tidak (Nugraha, 2022). Untuk pengujian normalitas ini peneliti
menggunakan one sample kolmogorov smirnov. Jika hasilnya lebih besar dari 0,05
atau nilai z > sig = 0,05 maka model regresi tersebut dapat dikatakan normal.
Tabel 5. Hasil Uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandard
ized
Residual
N 44
Normal Mean ,0000000
Parameters®® Std. Deviation 2,93941310
Most Extreme Absolute ,083
Differences Positive ,070
Negative -,083
Test Statistic ,550
Asymp. Sig. (2-tailed) ,923¢4
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Sumber: Data Olahan (2025)
Berdasarkan tabel 5. uji normalitas dengan one sample kolmogorov smirnov

diperoleh nilai Asymp.sig. (2-tailed) 0,923 > 0,05 yang artinya bahwa data berdistribusi
normal. Berdasarkan uji asumsi klasik dan hasil output menunjukkan bahwa data
tersebut memenuhi persyaratan untuk melakukan uiji linier berganda.

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk memastikan bahwa tidak terdapat
hubungan atau korelasi antara variabel gangguan (residual) dengan masing-masing
variabel independent (Gujarati, 2019). Untuk menentukan apakah pada suatu model
penelitian terjadi Heteroskedastisitas dapat dilakukan uji dengan melihat grafik
scatterplot antara nilai prediksi variabel terikat dengan variabel bebas.

1. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola tertentu yang
teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka mengindikasikan
telah terjadi heteroskedastisitas.

2. Jika tidak ada pola yang jelas, dan serta titik-titik menyebar di atas dan bawah
angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

Scatterplot

Dependent Variable: Produktivitas Kerja

sion Studentized Residual
88

Regres

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 1 Hasil Uji Heteroskedastisitas
Sumber: Data Olahan (2025)

Hasil Uji Multikolinearitas
Ghozali dan Imam, (2018) menyatakan bahwa uji multikolinearitas menyatakan

bahwa variabel independen harus terbebas dari gejala multikolinearitas.
Tabel 6. Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Collinearity
Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Lingkungan Kerja Non Fisik 414 2,415
Motivasi Kerja ,975 1,026
Budaya Organisasi 419 2,386

Sumber: Data Olahan (2025)

Berdasarkan tabel 6. hasil dari uji multikolinearitas terlihat bahwa nilai tolerance
tidak ada yang lebih kecil dari 0,10. Sedangkan niali VIF tidak ada yang lebih besar
dari 10. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat multikolinieritas
antara variabel independen dalam model regresi.

e-ISSN: 2962-0708 596



Jurnal limiah Mahasiswa Merdeka EMBA
Vol. 5 No. 2 Tahun 2025 Hal 590-602

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Analisi regresi linier berganda digunakan untuk menganalisis pengaruh variabel
lingkungan kerja non fisik, motivasi kerja dan budaya organisasi terhadap produktivitas
kerja. Berdasarkan data yang dikumpulkan bahwa data responden itu sebanyak 44
orang. Maka hasil analisis linear berganda sebagai berikut:
Tabel 7. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
Coefficients?®

Model Unstandardized  Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.934 3.483 555 582
Lingkungan Kerja 532 148 348 3599 001
1 Non Fisik
Motivasi Kerja .074 .075 .062 990 .328
Budaya Organisasi .603 .093 .621 6.462 .000

a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja
Sumber: Data Olahan (2025)

Berdasarkan tabel 7. dapat dirumuskan persamaan regresi linear berganda
sebagai berikut:

Y=1,934 + 0,532X1 + 0,074X2 + 0,603X3 + €

Berdasarkan persamaan regresi diatas, maka dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Nilai konstanta (a) sebesar 1,934 artinya jika variabel bebas lingkungan kerja
non fisik, motivasi kerja dan budaya organisasi = 0, maka nilai variabel terikat
akan bernilai 1,934.

2. Nilai koefisien regresi variabel lingkungan kerja non fisik (X1) sebesar 0,532
artinya adalah bahwa setiap peningkatan variabel lingkungan kerja non fisik
(X1) sebesar 1 satuan maka akan meningkatkan variabel produktivitas kerja
(Y) sebesar 0,532 dengan asumsi variabel lain tetap. Koefisien bernilai positif
artinya terjadi hubungan positif antara lingkungan kerja non fisik terhadap
produktivitas kerja dimana semakin baik penerapan lingkungan kerja non
fisik, maka akan semakin meningkat produktivitas kerja.

3. Nilai koefisien regresi variabel motivasi kerja (X2) sebesar 0,074 artinya
adalah bahwa setiap peningkatan variabel motivasi kerja (X2) sebesar 1
satuan maka akan meningkatkan variabel produktivitas kerja (Y) sebesar
0,074 dengan asumsi variabel lain tetap. Koefisien bernilai positif artinya
terjadi hubungan positif antara motivasi kerja terhadap produktivitas kerja
dimana semakin baik penerapan motivasi kerja, maka akan semakin
meningkat produktivitas kerja.

4. Nilai koefisien regresi variabel budaya organisasi (X3) sebesar 0,603 artinya
adalah bahwa setiap peningkatan variabel budaya organisasi (X3) sebesar 1
satuan maka akan meningkatkan variabel produktivitas kerja (Y) sebesar
0,603 dengan asumsi variabel lain tetap. Koefisien bernilai positif artinya
terjadi hubungan positif antara budaya organisasi terhadap produktivitas
kerja dimana semakin baik penerapan budaya organisasi, maka akan
semakin meningkat produktivitas kerja.

Uji Secara Persial (Uji T)
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Uji statistik T pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu
variabel penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan variasi
variabel dependen.
ttabel df = n-k-1
=44-3-1 =40
= 1,683 (dilihat dari tabel t dengan df=40)

Tabel 8. Hasil Uji Secara Persial (Uji T)

Variabel Thitung Ttabel Sig. Keterangan
Lingkungan Kerja Non Fisik 3,599 1,683 ,001 H1diterima HO ditolak
Motivasi Kerja ,990 1,683 ,328 H2 ditolak HO diterima
Budaya Organisasi 6,462 1,683 ,000 H3 diterima HO ditolak

Sumber: Data Olahan (2025)
Berdasarkan tabel 8. diatas, maka dapat diketahui sebagai berikut:

1. Pengaruh variabel lingkungan kerja non fisik sebesar 3,599 dengan nilai
signifikan sebesar 0,001. Karena nilai t hitung lebih besar dari t tabel yaitu
(3,599 > 1,683) serta nilai signifikan lebih kecil dari taraf yaitu (0,001 < 0,05),
artinya variabel lingkungan kerja non fisik dalam penelitian ini diterima.

2. Pengaruh variabel motivasi kerja sebesar 0,990 dengan nilai signifikan sebesar
0,328. Karena t hitung lebih kecil dari t tabel yaitu (0,990 < 1,683) serta nilai
signifikan lebih besar dari taraf yaitu (0,328 > 0,05), artinya variabel motivasi
kerja dalam penelitian ini ditolak.

3. Pengaruh variabel budaya organisasi sebesar 6,462 dengan nilai signifikan
sebesar 0,000. Karena nilai t hitung lebih besar dari t tabel yaitu (6,462 > 1,683)
serta nilai signifikan lebih kecil dari taraf yaitu (0,000 < 0,05), artinya variabel
budaya organisasi dalam penelitian ini diterima.

Uji Koefisien Determinasi (R?)
Hasil dari uji koefisien determinasi (R?) pada penelitian ini dapat dilihat dari tabel
dibawah ini:
Tabel 9. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2)

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,9192 ,845 ,833 3,047648

Sumber: Data Olahan (2025)

Berdasarkan tabel 9. diatas, dapat diketahui nilai koefisien determinasi
(Adjusted R?) sebesar 0,833 atau 83% yang artinya bahwa variabel produktivitas kerja
dapat dijelaskan oleh variabel lingkungan kerja non fisik, motivasi kerja, budaya
organisasi sedangkan sisanya sekitar 17% dijelaskan oleh variabel-variabel lain yang
tidak termasuk dalam model penelitian ini.

PENUTUP
Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan sebelumnya maka dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut:
1. Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa lingkungan kerja non fisik
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai pada
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kantor imigrasi kelas Il non tpi agam.

2. Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa motivasi kerja berpengaruh
namun tidak signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai pada kantor
imigrasi kelas Il non tpi agam.

3. Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai pada kantor imigrasi
kelas Il non tpi agam.

Saran
Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, dan kesimpulan yang diperoleh,
maka saran yang dapat penulis berikut adalah sebagai berikut:

1. Bagi Perusahaan
a. Perusahaan sebaiknya untuk meningkatkan forum komunikasi internal,

seperti rapat koordinasi rutin atau kegiatan kebersamaan, agar interaksi
antarpegawai semakin baik dan mendukung kelancaran tugas.

b. Perusahaan perlu memperhatikan agar kantor melakukan monitoring
kinerja secara rutin, memberikan umpan balik yang konstruktif, serta
memastikan pembagian tugas yang adil untuk mendukung tercapainya
target kerja pegawai secara maksimal.

c. Perusahaan perlu memperhatikan agar pimpinan menyusun sasaran kerja
secara terstruktur dan melakukan sosialisasi serta pendampingan agar
semua pegawai memahami dengan baik tujuan dan ukuran
keberhasilan kerja mereka.

d. Perusahaan perlu memperhatikan agar kantor secara rutin memberikan
pelatihan, sosialisasi kebijakan baru, serta menciptakan budaya kerja yang
mendorong pembelajaran berkelanjutan bagi seluruh pegawai.

2. Bagi Pegawai
Berdasarkan hasil penelitian, disarankan agar pegawai dapat berperan aktif
dalam menciptakan lingkungan kerja yang harmonis, menjaga komunikasi yang
baik dengan rekan kerja, serta menunjukkan sikap terbuka dalam menerima
masukan. Selain itu, pegawai perlu memelihara motivasi internal,
mengembangkan sikap kerja positif, dan menunjukkan komitmen terhadap
tugas yang diberikan. Pegawai juga diharapkan mewujudkan nilai-nilai budaya
organisasi dalam tindakan nyata, sehingga mampu memberikan kontribusi
maksimal terhadap produktivitas kerja dan pencapaian tujuan instansi.

3. Bagi Peneliti Selanjutnya
Bagi peneliti selanjutnya yang ingin meneliti atau melanjutkan penelitian ini,
disarankan untuk meneruskan dan mengembangkan penelitian ini dengan
mencari variabel lain yang mempengaruhi dan memperkuat variabel
produktivitas kerja pegawai.
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