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Abstract 

Penelitian ini dilatarbelakangi berdasarkan hasil observasi penulis yang dilakukan di Kantor 

Kementrian Agama Kota Padang, yang menunjukan bahwa masih belum kondusifnya iklim 

organisasi di kantor Kementrian Agama Kota Padang dilihat dari dimensi hubungan (dukungan, 

keintiman, keterbukaan), dimensi pertumbuhan/perkembangan pribadi (Kepercayaan, Orientasi pada 

tugas), dimensi perubahan dan perbaikan system). Penelitian ini bersifat deskriptif kuantitatif. 

Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai yang terdapat di Kantor Kementrian Agama Kota 

Padang pada Ujung Gurun, kec. Padang Barat. Sampel dalam penelitian ini adalah 43 orang dengan 

menggunakan teknik Simple Random Sampling. Instrumen penelitian yang digunakan berupa angket 

dalam bentuk Skala Likert yang sudah di uji coba untuk mengetahui validitas dan reliabilitasnya. 

Hasil penelitian didapatkan bahwa iklim organisasi di Kantor Kementrian Agama kota Padang dari, 

dimensi hubungan aspek dukungan mendapatkan skor rata-rata 4,23 yang sudah berada pada 

kategori baik, dari aspek keintiman mendapatkan skor rata-rata 4,29 yang sudah berada pada kategori 

baik, aspek keterbukaan mendapatkan skor rata-rata 4,41 yang sudah berada pada kategori baik, 

dimensi pertumbuhan/perkembangan pribadi, aspek kepercayaan mendapatkan skor rata-rata 4,49 

yang sudah berada pada kategori baik, aspek orientasi pada tugas mendapatkan skor rata-rata 4,48 

yang sudah berada pada kategori baik, dimensi perubahan dan perbaikan system aspek pengawasan 

dimensi mendapatkan skor rata-rata 4,31 yang sudah berada pada kategori baik, aspek kebebasan 

mendapatkan skor rata-rata 4,46 yang sudah berada pada kategori baik. Secara keseluruhan 

mendapatkan skor rata-rata 4,39 dengan kategori baik. Berdasarkan hasil penelitian penulis dapat 

ditarik kesimpulan bahwa 7 indikator dari 3 dimensi yang penulis teliti mencapai kriteria baik dengan 

skor rata-rata 4,39. 
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Pendahuluan  
Pada dasarnya organisasi merupakan sarana untuk mempersiapkan individu ataupun kelompok yang 

dapat berguna bagi anggotanya hingga bagi lingkungannya. Dalam mencapai tujuan organisasi tidak 

hanya ditentukan dari keberhasilan prinsip prinsip manajemen yang telah direncanakan, tetapi juga 

ditentukan dari sikap, prilaku atau iklim organisasi yang mana dapat mempengaruhi produktivitas 

serta efektifitas kerja pegawai. Iklim dari suatu organisasi yang baik akan berpengaruh bagi semua 

pihak dalam organisasi.  Salacik dan Pfeffer dalam (Kusdi, 2011) mengatakan iklim organisasi adalah 

“kesamaan persepsi para anggota suatu organisasi tentang sikap dan kebutuhan, defenisi defenisi 

tentang tugas dan pekerjaan, serta hubungan manusia dengan lingkungan.  

Untuk itu di dalam suatu organisasi diperlukan iklim organisasi yang kondusif. Hal ini 

berkaitan dengan yang telah dikemukakan oleh (Tri Cahyono, 2000) bahwa “iklim organisasi yang 
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baik, teratur , sehat dan menyenangkan akan sangat membantu orang orang bekerja dalam organisasi 

tersebut dalam penuh semangat, bergairah dan lebih produktif. 

Steer dalam (Usman, 2010) dalam (Yandi, 2014) menyatakan bahwa iklim organisasi dapat 

dipandang sebagai kepribadian organisasi yang dicerminkan oleh anggota-anggotanya. Sedangkan 

iklim organisasi menurut Davis dalam Usman (2010) adalah “The human environment within an 

organization’s employees do their work”. Pernyataan Davis ini mengandung makna bahwa yang 

dimaksud dengan iklim organisasi adalah lingkungan manusia di dalam suatu organisasi tempat 

mereka melaksanakan pekerjaannya. 

 Dalam (Hadiyanto, 2016) mengatakan   bahwa   iklim   organisasi berkaitan   dengan 

semuakeadaan   emosianal   darisekelompok orang yang mencakup perasaan dan reaksi kepada 

keseluruhan system. 

Menurut Darodjat  (2015) dalam (Jannah & Santoso, 2022) Iklim  organisasimerupakan  

sesuatu  yang  dapadiukur pada lingkungan kerja, baik secara langsung maupun tidak langsung dan 

sangat berpengaruh terhadap pegawai dan pekerjaannya dimana tempat mereka bekerja. 

 Begitu pentingnya iklim organisasi karena iklim organisasi diakui mempunyai pengaruh 

terhadap perilaku para karyawan dan pemimpin sebagai anggota organisasi. Iklim organisasi 

mempengaruhi karyawan sehingga mereka dapat mengerti tatanan yang berlaku dalam lingkungan 

kerja dan memberi petunjuk kepada mereka dalam upaya penyesuaian diri dalam organisasi. Dan 

dampak dari iklim organisasi yang kondusif yaitu: Iklim organisasi dapat menjadi jembatan yang 

menghubungkan antara manajemen dan perilaku karyawan dalam mewujudkan pencapaian tujuan 

organisasi. Sebagai alat bagi karyawan agar dapat mengerti tatanan yang berlaku dalam lingkungan 

kerja dan memberi petunjuk kepada mereka dalam upaya penyesuaian diri dalam organisasi.  

Iklim organisasi yang kondusif dapat digunakan untuk meningkatkan kinerja organisasi. 

Iklim organisasi dapat berpengaruh terhadap perilaku karyawan sehingga perilaku karyawan seperti 

kepuasan, motivasi dan komitmen dapat ditingkatkan.  

Ada banyak pendapat ahli yang mengemukakan dimensi iklim organisasi yang mana 

diantaranya menurut Moes dalam (Hadiyanto, 2004) mengatakan bahwa dimensi iklim organisasi itu 

yaitu: ”dimensi hubungan (Relationship), dimensi pertumbuhan/ perkembangan pribadi (personal 

growth/development), dan dimensi perubahan dan perbaikan system (System maintenance and change)”. 

Disamping menurut Arter dalam (Hadiyanto, 2004) menambahkan satu dimensi lagi dalam rangka 

melenkapi dimensi dimensi yang telah dikemukakan oleh Moes, yaitu “dimensi lingkungan fisik 

(physical environment)”. 

Meskipun konteks diatas demikian, peneliti melihat permasalahan-permasalahan yang 

berkaitan dengan iklim organisasi kantor kementrian agama kota padang. Adapun fenomena-

fenomena yang peneliti temukan sebagai berikut: Diduga belum maksimalnya dukungan dari 

pimpinan kepada pegawai dalam pelaksanaan tugas yang di berikan. Seperti yang terlihat bahwa 

sedikitnya interaksi pimpinan dan pegawai dalam penyelesaian tugas yang diberikan, diduga belum 

terlihatnya kedekatan para pegawai dalam kegiatan sehari-hari dalam bekerja. Hal ini dilihat dari 

dalam bekerja pegawai masih canggung atau malu dalam bertegur sapa, pegawai masih enggan 

mengemukakan kesulitan yang di hadapinya dalam bekerja. Hal ini dapat dilihat dari dalam 

pengerjaan tugasnya pegawai sering melakukan kesalahan yang sama berulang kali, diduga 

pemimpin masih belum mempercayai beberapa pegawai dalam penyelesaian tugas. Hal ini dilihat 

dari pemimpin hanya memberikan tugas hanya pada pegawai senior saja, diduga dalam pengerjaan 

tugas pegawai yang lalai atau tidak tepat waktu dalam menjalankannya. Hal ini dilihat dari dokumen 

yang sering menumpuk dan keteteran pegawai di saat tenggat waktu tugas diminta, dalam 

berkegiatan sehari-hari pimpinan kurang berinteraksi dengan pegawainya. Hal ini dilihat 

dari rendahnya pengawasan yang dilakukan oleh atasan kepada bawahannya, tidak semua 

pegawai dapat memberikan gagasan atau ide-ide dalam hal penyelesaian pekerjaan maupun 

saat sedang rapat. Hal ini dilihat dari saat sedang rapat pegawai lebih sering mengobrol. 
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Adapun tujuan dari penelitian ini ialah untuk menegetahui informasi tentang: Untuk 

mendeskripsikan dukungan pimpinan dan pegawai kantor Kementrian Agama Kota Padang, untuk 

mendeskripsikan keterbukaan pimpinan dari pegawai di kantor Kementrian Agama Kota Padang, 

untuk mendeskripsikan keintiman pegawai yang terdapat di kantor Kementrian Kota Padang, untuk 

mendeskripsikan kepercayaan antar pegawai maupun dengan pimpinan di kantor Kementrian 

Agama Kota Padang, untuk mendeskripsikan orientasi pada tugas pegawai di kantor Kementrian 

Agama Kota Padang, untuk mendeskripsikan pengawasan pimpinan di kantor Kementrian Agama 

Kota Padang, untuk mendeskripsikan kebebasan pegawai yang ada di kantor Kementrian Agama 

Kota Padang.  

 

Metode   
Jenis penelitian ini merupakan penelitian deskriptif dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. 

Penelitian dilakukan di Kantor Kementrian Agama Kota Padang dengan populasi pada penelitian ini 

adalah pegawai Kantor Kementrian Agama Kota Padang yang berjumlah 63 orang. Sampel pada 

penelitian ini berjumlah 43 orang dengan menggunakan teknik Simple Proportional Random Sampling. 

Instrumen penelitian berupa angket dengan model Skala Likert yang terdiri dari 40 butir item soal, 

yang telah teruji validitas dan reliabilitas dibantu dengan program SPSS 25.0. Kriteria alternatif 

jawaban terdiri dari 5 alternatif yaitu sangat setuju, setuju, kurang setuju, tidak setuju, sangat tidak 

setuju dengan skor instrumen 5, 4, 3, 2, 1. Teknik analisis data dengan melakukan teknik analisis 

statistik deskriptif dengan menggunakan rumus rata-rata (Mean) yang disajikan dalam bentuk tabel. 

 

Hasil dan Pembahsan  

1. Hasil 
Hasil pengolahan data mengenai iklim organisasi kementrian agama kota padang pada 

penelitian ini ditinjau dari dimensi hubungan (dukungan, keintiman, keterbukaan), dimensi 

pertumbuhan/perkembangan pribadi (kepercayaan, orientasi pada tugas), dimensi perubahan dan 

perbaikan system (kebebasan staf, pengawasan). Berdasarkan dari hasil yang telah peneliti lakukan 

mendapatkan informasi mengenai iklim organisasi kemetrian agama kota padang dapat dilihat 

berdasarkan tabel 1 berikut ini: 

 

Tabel 1. Rekapitulasi data iklim organisasi kemetrian agama kota padang 

 

No. Dimensi 

hubungan 

Skor Rata-

rata 

TCR (%) Kategori 

1 Dukungan 4,23 84,34 Baik 

2 Keintiman 4,29 85,77 Baik 

3 Keterbukaan 4,41 88,14 Baik 

Rata-rata 4,31 86,08 Baik 

 

No. Dimensi 

pertumbuhan/perkembangan 

pribadi 

Skor 

Rata-

rata 

TCR 

(%) 

Kategori 

1 Kepercayaan 4,49 89.77 Baik 

2 Orientasi pada tugas 4,48 91,35 Sangat Baik 

Rata-rata 4,48 90,56 Sangat Baik 
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No. Dimensi perubahan dan 

perbaikan system 

Skor Rata-

rata 

TCR 

(%) 

Kategori 

1 Pengawasan 4,31 86,16 Baik 

2 Kebebasan staf 4,46 89,19 Baik 

Rata-rata 4,38 87,67 Baik 

 

 

Pada indikator pertama yaitu dukungan (dimensi hubungan) dengan skor 4,23 berada pada 

kategori baik. Pada indikator ini penulis menggunakan 9 butir item. Item dengan skor rata-rata 

tertinggi yaitu 4,56 yaitu itemnya berbunyi “Pimpinan memberikan kritikan yang membangun 

kepada pegawai.” dan skor rata-rata paling rendah adalah 3,63 yang itemnya berbunyi “Pimpinan 

memberikan penghargaan kepada pegawai  yang memiliki kinerja yang baik”. 

Pada indikator ke dua yaitu keintiman (dimensi hubungan) dengan skor rata-rata 4,29 berada 

pada kategori baik. Pada indikator ini penulis menggunakan 5 butir item. Item dengan skor rata-rata 

tertinggi yaitu 4,60 yaitu itemnya berbunyi “Di antara pegawai terjalin  persahabatan yang akrab.” 

dan skor rata-rata paling rendah adalah 3,91 yang itemnya berbunyi “Pimpinan berkomunikasi 

kepada semua pegawai dengan baik.”. 

Pada indikator ketiga yaitu keterbukaan (dimensi hubungan) dengan rata-rata 4,41 dengan 

kategori baik. Pada indikator ini penulis menggunakan 4 butir item. Item dengan skor rata-rata 

tertinggi yaitu 4,56 yaitu itemnya berbunyi “Pimpinan sangat terbuka terhadap kritikan/saran yang 

disampaikan oleh bawahan” dan skor rata-rata paling rendah adalah 4,26 yang itemnya berbunyi 

“Para pegawai saling terbuka dengan permasalahan pekerjaan yang dihadapinya”. 

Pada indikator ke empat yaitu kepercayaan (dimensi pertumbuhan/perkembangan pribadi) 

dengan skor 4,49 berada pada kategori baik. Pada indikator ini penulis menggunakan 6 butir item. 

Item dengan skor rata-rata tertinggi yaitu 4,70 yaitu itemnya berbunyi “Ada rasa saling percaya di 

antara pegawai bahwa rekan sejawatnya akan membantu jika ada yang mengalami permasalahan 

pekerjaan” dan skor rata-rata paling rendah adalah 4,14 yang itemnya berbunyi “Para pegawai 

percaya bahwa pimpinan akan senantiasa bersikap adil”. 

Pada indikator ke lima yaitu orientasi pada tugas dengan skor 4,48 berada pada kategori 

sangat baik. Pada indikator ini penulis menggunakan 5 butir item. Item dengan skor rata-rata 

tertinggi yaitu 4,75 yaitu itemnya berbunyi “Hasil pekerjaan merupakan tolak ukur penilaian kinerja 

dalam organisasi” dan skor rata-rata paling rendah adalah 4,26 yang itemnya berbunyi “Pegawai 

berusaha bekerja secara mandiri sebagai bentuk tanggung jawab kepada tugas.”. 

Pada indikator ke enam yaitu pengawasan dengan skor 4,31 berada pada kategori baik. Pada 

indikator ini penulis menggunakan 7 butir item. Item dengan skor rata-rata tertinggi yaitu 4,77 yaitu 

itemnya berbunyi “Pimpinan memberikan tanggapan terhadap hasil laporan pekerjaan” dan skor 

rata-rata paling rendah adalah 3,58 yang itemnya berbunyi “Jika akan dilaksanakan suatu kegiatan 

yang bersifat insidentil; pimpinan akan mengecek kesiapan panitia terlebih dahulu,  sebelum kegiatan 

itu dilaksanakan”. 

Pada indikator ke tujuh yaitu kebebesan staf dengan skor 4,46 berada pada kategori baik. 

Pada indikator ini penulis menggunakan 4 butir item. Item dengan skor rata-rata tertinggi yaitu 4,56 

yaitu itemnya berbunyi “Pegawai dapat saling tukar pikiran /ide satu sama lain secara leluasa.” dan 

skor rata-rata paling rendah adalah 4,33 yang itemnya berbunyi “Pegawai diberi kesempatan 

berinovasi dalam melaksanakan tugas.”. 

 

2. Pembahasan 
Hasil penelitian ini menyatakan bahwa penelitian secara kuantitatif mengenai iklim 

organisasi kantor kementrian agama kota padang pada indikator pertama yaitu dukungan 

menunjukan hasil baik. namun perlu ditingkatkan lagi pada item terendah yaitu Pimpinan 
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memberikan penghargaan kepada pegawai  yang memiliki kinerja yang baik upaya yang dapat 

dilakukan adalah pimpinan perlu paham bahwa pegawai membutuhkan apresiasi dari pimpinan 

apabila kinerja yang dilakukan pegawai sudah baik, hal ini bertujuan untuk meningkatkan semangat 

dan kinerja pegawai agar lebih baik lagi Hal ini sejalan dengan pendapat Mortimore dalam (Mulyasa, 

2012) beberapa cara yang dilakukan dalam pemberian insentif, seperti memberikan penghargaan 

pimpinan kepada pegawai yang berprestasi. Bentuk-bentuk penghargaan dapat berupa materil, 

seperti hadiah dan non materil seperti pemberian sertifikat penghargaan dan lencana. Penghargaan 

non materil dapat pula diberikan dalam nominasi pegawai terbaik secara berkala (misalnya; 

mingguan, bulanan, atau tahunan) serta diumumkan secara luas dikantor. Bentuk-bentuk 

penghargaan ini dengan sendirinya membangkitkan dan menularkan semangat kerja dan 

meningkatkan etos kerja bagi pegawai. 

Pada indikator kedua yaitu keintiman menunjukan hasil baik. Namun perlu ditingkatkan lagi 

pada item terendah yaitu Pimpinan berkomunikasi kepada semua pegawai dengan baik upaya yang 

dapat dilakukan dalam hal ini adalah meningkatkan lagi komunikasi internal antara pimpinan dan 

pegawainya. Hal ini sejalan dengan pendapat Prianti  (2010) dalam (Arung & Sari, 2022) menjelaskan  

komunikasi  internal  antara  karyawan  dengan  atasan  sebagai  sebuah solusi  dalam  memecahkan  

konflik  internal  yang  terdapat  di  suatu  organisasi  baik komunikasi   informal   dan   non   formal,   

komunikasi   internal   memulai   serta memperbaiki  korelasi  karyawan  serta  atasan  atau  pun  

kebalikannya,  dan  hubungan dengan sesama kolega (Putranto2012). Argenti  (2013) mengungkapkan   

maka   sebuah organisasi   perusahaan   memerlukan   komunikasi internal  antara  sesama  karyawan  

dengan  atasan  untuk  memperhatikan  hubungan untuk saling terbuka didalam sebuah pekerjaan 

untuk memaksimalkan situasi dalam meningkatkan produktivitas dan keuunggulan hasil dari 

perusahaan. 

Pada indikator ketiga yaitu keterbukaan menunjukan hasil baik. Namun perlu ditingkatkan 

lagi pada item terendah yaitu Para pegawai saling terbuka dengan permasalahan pekerjaan yang 

dihadapinya upaya yang dapat dilakukan dalam hal ini dengan membantu pegawai lainnya atau 

meningkat keahlian dari pegawai sendiri. Salah satu cara dalam meningkatkan kemampuan pegawai 

dengan cara melakukan pelatihan.. Hal ini didukung oleh Menurut  Wexley  dan  Yulk  

(Mangkunegara,  2013) dalam (Panjaitan & Tiarapuspa, 2021) pelatihan  dan pengembangan  adalah  

sesuatu  yang mengacu  pada  hal-hal  yang  relevan  dengan  usaha-usaha  terencana  yang  

dilaksanakan  untuk  tercapainya penguasaan  keterampilan,  pengetahuan,  dan  tingkah  laku  atau  

sikap. Widodo (2015) menyatakan  bahwa pelatihan  merupakan  serangkaian  aktivitas  individu  

dalam  meningkatkan  keahlian  dan  pengetahuan  secara sistematis  sehingga  mampu  memiliki  

kinerja  yang  profesional  di  bidangnya.  Pelatihan adalah proses pembelajaran yang memungkinkan 

pegawai melaksanakan pekerjaan yang sekarang sesuaidengan standar. 

Pada indikator keempat yaitu kepercayaan menunjukan hasil baik. Namun perlu ditingkatkan 

lagi pada item terendah yaitu para pegawai percaya bahwa pimpinan akan senantiasa bersikap adil 

upaya yang dapat dilakukan dalam hal ini yaitu menerapkan gaya kepemimpinan yang tepat seperti 

gaya kepemimpinan yang kharismatik. Hal ini didukung oleh pendapat (Yukl, 2015)  dalam 

(Dwapatesty, Gistituati, & Rusdinal, 2021)bahwa gaya kepemimpinan karismatik memiliki dampak 

yang sangat kuat terhadap bawahnnya. Dimana bawahan memiliki kepercayaan penuh terhadap 

pimpinan sehingga menerima keputusan pimpinan tampa bertanya lagi. 

Pada indikator kelima yaitu orientasi pada tugas menunjukan hasil sangat baik. Namun perlu 

ditingkatkan lagi pada item terendah yaitu pegawai berusaha bekerja secara mandiri sebagai bentuk 

tanggung jawab kepada tugas upaya yang dapat dilakukan dalam hal ini yaitu pimpinan dapat 

memberikan motivasi dalam bekerja terhadap pegawainya. Hal ini didukung oleh pendapat 

(Gistituati, 2009) dalam (Wulandari, Nelitawati, Rusdinal, & Santoso, 2021)mengatakan bahwasannya 

ketika seorang pegawai atau pekerja rajin, ulet serta kreatif dan inovatif dalam bekerja itu 

menandakan adanya motivasi diri yang muncul pada pegawai tersebut yang sangat berdampak baik 

bagi kinerja tersebut. Motivasi adalah suatu dorongan atau kekuatan yang terdapat dalam diri 
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seseorang untuk melakukan Tindaka dan motivasi dinamis, mengalami naik turun menurut 

(Gistituati, 2017). 

Pada indikator keenam yaitu pengawasan menunjukan hasil baik. Namun perlu ditingkatkan 

lagi pada item terendah yaitu jika akan dilaksanakan suatu kegiatan yang bersifat insidentil; 

pimpinan akan mengecek kesiapan panitia terlebih dahulu, sebelum kegiatan itu dilaksanakan   

upaya yang dapat dilakukan dalam hal ini yaitu pim pinan lebih meningkatkan lagi pengawasan 

terhada p panitia pelaksana atau pegawai yang menjadi panitia. Hal ini didukung oleh pendapat 

Engkoswara & Komariah (2011) dalam (Rasyidi, Sulastri, Jasrial, & Nelitawati, 2021)Pengawasan 

adalah suatu kegiatan yang dilakukan untuk mengetahui ada atau tidaknya penyimpangan yang 

dilakukan agar sesuai dengan rencana semula. Menurut Hasibuan (2012) dalam (Melsandi, 

2020)pengawasan merupakan proses pengamatan dari pelaksanaan seluruh kegiatan organisasi untuk 

mengumpulkan data dalam usaha mengetahui ketercapaian tujuan dan kesulitan apa yang ditemui 

dalam pelaksanaan itu. 

Pada indikator ketujuh yaitu kebebasan staf menunjukan hasil baik. Namun perlu 

ditingkatkan lagi pada item terendah yaitu pegawai diberi kesempatan berinovasi dalam 

melaksanakan tugas upaya yang dapat dilakukan dalam hal ini yaitu pimpinan memberikan 

kebebasan kepada pegawai dalm hal memberikan inovasinya dalam bekerja. Hal ini didukung oleh 

pendapat Hadiyanto (2000-25) dalam (Yandi, 2014) "kebebasan bukan berarti bebas mutlak atau tidak 

terbatas". Jadi pegawai bebas memilih apa saja yang terbaik bagi dirinya, wujud kebebasan yang 

diberikan pimpinan kepada pegawai yaitu kebebasan dalam mengeluarkan pendapat. Kebebasan 

dalam menentukan aturan, petunjuk. dan prosedur. 

 

Kesimpulan 
Berdasarkan hasil pengujian serta penelitian mengenai iklim organisasi kantor kementrian agama 

kota padang dapat disimpulkan secara keseluruhan berada pada kategori baik dengan skor rata-rata 

4,39. Dari masing-masing indikator yaitu dimensi hubungan (dukungan, keintiman, keterbukaan), 

dimensi pertumbuhan/perkembangan pribadi (kepercayaan, orientasi pada tugas), dimensi 

perubahan dan perbaikan system (kebebasan staf, pengawasan) sudah pada kategori baik. Untuk itu 

dukungan dari pimpinan, keintiman pimpinan dengan pegawai dan sesama pegawai, keterbukaan 

dari pimpinan dengan bawahannya ataupun sesame bawahan, kepercayaan pegawai pada pimpinan 

ataupun kepada sesame pegawai, orientasi tugas dari pegawai kantor, kebebasan dalam segala hal 

yang dirasakan oleh pegawai, dan pengawasan dari pimpinan sangat perlu untuk dipertahankan dan 

ditingkatkan lagi agar iklim organisasi dapat menjadi semakin kondusif dan meningkatkan 

meningkatkan semangat dan produktivitas dalam melaksanakan tugas, sehingga tujuan organisasi 

dapat tercapai. 
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