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Abstract: This research aims to analyze the Influence of Organizational Climate, Work Culture, and 

Motivation on Employee Performance. This research approach uses a quantitative approach with 

primary data through the distribution of questionnaires to 35 employees of the Office of Culture and 

Tourism of West Papua Province. To measure the direct influence of the variables of Organizational 

Climate, Work Culture, and Motivation on Employee Performance with the help of analysis tools 

using SPSS v.25. The results of the study show that the variables of Organizational Climate (t count 

7.538 > 1.695 and sig value 0.000 < 0.05), Work Culture (t count 6.205 > 1.695 and sig value 0.000 

< 0.05) and Motivation (t count 2.176 > 1.695 and sig value 0.040 < 0.05) have a positive and 

significant effect on Employee Performance. The results of the study simultaneously influenced the 

variables Organizational Climate, Work Culture and Motivation with F count (67.660 > 3.181) on 

the Performance of Employees of the Cultural Service and Tourism in West Papua Provincee. 

Keywords : Organizational Climate, Work Culture, Motivation, Employee Performance 

 

Abstrak: Pendekatan penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif data primer melalui 

penyebaran kuesioner terhadap 35 pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Provinsi Papua Barat. 

Untuk mengukur pengaruh langsung variabel Iklim Organisasi, Budaya Kerja dan Motivasi terhadap 

Kinerja Pegawai dengan bantuan alat analisis menggunakan SPSS v.25.  Dari hasil penelitian 

menunjukkan bahwa variabel Iklim Organisasi (t hitung 7,538 > 1,695 dan nilai sig 0,000 < 0,05), 

Budaya Kerja (t hitung 6,205 > 1,695 dan nilai sig 0,000 < 0,05) dan Motivasi (t hitung 2,176 > 

1,695 dan nilai sig 0,040 < 0,05) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hasil 

penelitian pengaruh secara simultan variabel Iklim Organisasi, Budaya Kerja dan Motivasi dengan  

F hitung (67,660 > 3,181) terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Provinsi 

Papua Barat. 

Kata kunci : Iklim Organisasi, Budaya Kerja, Motivasi, Kinerja pegawai 

 

I. PENDAHULUAN 

 Organisasi pemerintahan dibuat berdasarkan berbagai visi untuk kepentingan manusia dan 

dalam pelaksanaan misinya dikelola dan diurus manusia. Oleh karena itu, manusia juga merupakan 

faktor strategis pada semua kegiatan institusi atau organisasi. Tidak heran jika SDM handal memakai 

terminologi human capital di suatu organisasi (Eulin, 2020). Dalam menyelenggarakan kegiatan 

pemerintahan dan pembangunan, peran pegawai negeri sangatlah penting. Karena pegawai negeri 
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sipil merupakan aparatur negara yang melaksanakan pemerintahan dan pembangunan dalam usaha 

mencapai tujuan nasional. Unsur manusia merupakan salah satu unsur yang penting, karena manusia 

selalu berperan aktif dalam suatu organisasi (Ermi & Sarumaha, 2020). 

Tujuan organisasi dapat tercapai apabila para pegawai mengerjakan pekerjaan sebagai 

tanggung jawabnya dengan baik dan sesuai dengan peraturan yang berlaku didalam organisasi atau 

dalam instansi pemerintah (Ichsan, Surianta & Nasution, 2020). Kemampuan pegawai mengerjakan 

pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya menjadi tolok ukur pencapaian tujuan organisasi 

(Sutoro, Mawardi & Sugiarti, 2020). 

Dengan sumber daya manusia yang handal maka kegiatan pemerintahan dan pembangunan 

akan berjalan dengan lancar. Hal yang terpenting adalah bagaimana menciptakan sumberdaya 

manusia yang dapat menghasilkan kinerja optimal untuk mencapai tujuan bersama dalam suatu 

organisasi (Saihuddin, 2019). Pada dasarnya sumber daya manusia mempunyai peranan yang 

penting dalam setiap aspek kehidupan suatu organisasi termasuk didalamnya adalah organisasi 

pemerintahan (Afandi, 2021). 

Kinerja pegawai yang tinggi sangatlah diharapkan oleh organisasi tersebut. Semakin banyak 

pegawai yang mempunyai kinerja tinggi, maka produktivitas organisasi secara keseluruhan akan 

meningkat sehingga organisasi akan dapat bertahan dalam persaingan global. Kinerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan pekerjaanya yaitu sesuai dengan 

tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya dan merupakan hasil kerja yang telah dicapai oleh 

seseorang dengan standar yang telah ditentukan organisasi mampu menghasilkan mutu pekerjaan 

yang baik serta jumlah pekerjaan yang sesuai dengan standar (Kusumaningtyas, 2019). 

Dalam mengantisipasi keadaan yang selalu berubah agar organisasi dapat bertahan dan 

berkembang. Instansi pemerintahan juga dituntut untuk mengelola dan memaksimalkan segala 

sumber daya didalamnya, sehingga manajemen memerlukan segala informasi terutama informasi 

yang berhubungan dengan tugas untuk mencapai kinerja yang maksimal. Karena dalam 

menyelenggarakan kegiatan pemerintahan dan pembangunan, peran pegawai negeri sangatlah 

penting. Karena pegawai negeri merupakan aparatur negara yang melaksanakan pemerintahan dan 

pembangunan dalam usaha mencapai tujuan nasional. Unsur manusia merupakan salah satu unsur 

yang penting dan berperan aktif dalam organisasi (Fitrianingrum, 2020). 

 

II. TINJAUAN TEORITIS 

1.  Iklim Organisasi  

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah iklim organisasi. Peningkatan 

kinerja salah satunya dapat dilakukan dengan memperhatikan iklim organisasi. Iklim organisasi 

merupakan sesuatu yang dirasakan oleh orang-orang yang ada di dalam suatu organisasi. Apa yang 

dirasakan akan mempengaruhi tingkat kepuasan kerja pegawai. Iklim organisasi merupakan kualitas 

lingkungan internal organisasi yang secara relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi 

dengan mempengaruhi perilaku mereka dan dapat dilukiskan dalam pengertian satu set karakteristik 

atau sifat organisasi (Rande, 2016). Kinerja pegawai yang baik dapat diraih apabila perusahaan 

memiliki iklim organisasi yang dapat mendukung kinerja karyawan. Iklim organisasi dapat 

mempengaruhi pegawai dalam melaksanakan tugas tugasnya. Oleh karena itu, iklim organisasi 
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adalah diperlukan untuk tempat kerja yang baik dan sehat untuk memungkinkan pegawai merasa 

lebih nyaman dalam menyelesaikan pekerjaan yang ditugaskan kepada mereka (Hanum, 2018). 

Iklim organisasi dapat membuat karyawan bekerja secara maksimal, memberikan suasana 

lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung, sehingga karyawan puas dengan iklim kerja yang 

ada (Ratnasari & Gandhi, 2017). 

 

2. Budaya Kerja 

Selain iklim organisasi, budaya kerja juga dapat mempengaruhi kinerja. Budaya kerja 

pegawai perlu menjadi perhatian organisasi, karena budaya kerja berkaitan dengan bagaimana 

pegawai bertindak dan melaksanakan kewajiban berdasarkan tanggung jawab dan mendapatkan 

hasil dari usaha yang telah dilakukannya. Budaya kerja juga menjadi penentu apakah pekerjaan 

dapat bejalan dengan baik atau tidak, masalah yang terjadi antara sesama pegawai maupun atasan 

dan bawahan dapat menyebabkan terabaikannya budaya kerja di dalam suatu organisasi (Alias & 

Serlin, 2018). Budaya kerja merupakan bagian penting dalam suatu organisasi sebab suatu 

organisasi mungkin tidak akan berjalan baik, tanpa didasari dengan budaya kerja yang jelas. Oleh 

suatu organisasi, budaya kerja merupakan perihal wajib untuk dipertimbangkan sebab hal tersebut 

terkait dengan interaksi antara pegawai satu dengan yang lain (Adha, Qomariah & Hafidzi, 2019). 

Hal tersebut pun berkontribusi besar akan kinerja dan kesuksesan suatu organisasi. Kuatnya budaya 

kerja nampak dari bagaimana pegawai memandang budaya kerja sehingga berpengaruh terhadap 

perilaku yang digambarkan memiliki motivasi, dedikasi, kreativitas, kemampuan dan komitmen 

yang tinggi. Semakin kuat budaya kerja, semakin baik produktivitas yang dihasilkan pegawai (Rivai, 

2020). Budaya kerja pegawai yang dihasilkan oleh sebuah organisasi hendaklah selalu meningkat 

pada tiap waktunya, akan tetapi saat ini terlihat sangat kurang produktivitas tersebut bisa dijaga oleh 

setiap pegawai didalamnya. Idealnya harapan semua pihak adalah terciptanya budaya kerja yang 

lebih positif dan mendukung kinerja organisasi (Zuswana, 2024). Budaya kerja dalam sebuah 

instansi sudah jelas diatur dalam sebuah peraturan. Kurangnya perhatian terhadap budaya kerja ini 

dalam jangka panjang dikhawatirkan akan berdampak pada pencapaian program di Dinas 

Kebudayaan dan Pariwisata Provinsi Papua Barat menjadi kurang optimal. 

 

3. Motivasi Kerja 

Hal lain yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah motivasi kerja. Motivasi juga 

memainkan peran yang krusial dalam menentukan kinerja pegawai. Motivasi dapat berasal dari 

faktor internal seperti kepuasan kerja dan komitmen, maupun dari faktor eksternal seperti insentif 

dan apresiasi. Pegawai yang termotivasi cenderung lebih antusias, proaktif, dan bertanggung jawab 

dalam menyelesaikan pekerjaan mereka (Harefa & Telaumbanua, 2022). Ketika pegawai memiliki 

motivasi yang tinggi, mereka cenderung menunjukkan komitmen yang lebih besar terhadap 

pekerjaan dan tujuan organisasi, yang akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja 

(Kusumayanti, Ratnasari, & Hakim, 2020). Ditegaskan pula bahwa, motivasi timbul dari diri 

seseorang pegawai yang dimulai dari pengenalan secara sadar suatu kebutuhan yang belum 

terpenuhi kemudian ditetapkan sasaran yang diperkirakan akan memenuhi kebutuhan yang 

selanjutnya akan diikuti dengan tindakan untuk mencapai sasaran tersebut (Maharani, 2020). 
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Motivasi merupakan salah satu usaha untuk meningkatkan kinerja pegawai. Motivasi dan kinerja 

adalah dua elemen yang konstruktif dan korelatif. Keduanya saling mensyaratkan dan tidak bisa 

dilepaskan dengan yang lain. Prestasi kerja pegawai akan rendah apabila tidak mempunyai motivasi 

untuk melaksanakan pekerjaan itu (Rijanti, Indriyaningrum, Yunianto, & Yusuf, 2020). Sebaliknya 

kalau pegawai tersebut mempunyai motivasi yang tinggi untuk melaksanakan pekerjaan tersebut 

maka pada umumnya tingkat kinerja pegawai akan tinggi. 

Motivasi memiliki peran penting dalam menggerakkan pegawai untuk mencapai kinerja 

yang lebih tinggi. pegawai yang termotivasi, baik dari aspek intrinsik maupun ekstrinsik, akan 

menunjukkan dedikasi dan komitmen yang lebih kuat terhadap pekerjaannya. Motivasi juga dapat 

meningkatkan kualitas pelayanan publik yang diberikan oleh pegawai, karena pegawai yang 

termotivasi cenderung bekerja dengan sepenuh hati dan memperhatikan detail dalam pekerjaannya 

(Hairani, 2021). Oleh karena itu, peningkatan motivasi dapat berdampak positif terhadap kinerja 

pegawai, terutama dalam konteks pelayanan publik. Oleh karena itu, memahami pengaruh motivasi 

terhadap kinerja pegawai menjadi hal yang esensial dalam penelitian ini. 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh  Ma’muroh et, al. (2023) 

membuktikan bahwa iklim organisasi dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Sekertariat Daerah Kabupaten Tegal. Senada dengan hasil penelitian Kurniawaty 

(2018) menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi dan 

iklim organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Pegadaian Persero Kota Batam. 

Berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Safira & Rozak (2020) membuktikan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai tetapi lingkungan kerja 

berpengaruh negative terhadap kinerja pegawai Perum Perhutani Divisi Regional Jawa Tengah. 

 

 

III. METODOLOGI 

Metode 

Pendekatan penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Yang merupakan pendekatan yang 

menekan pada data-data angka sehingga akan diketahui pengaruh antar variabel yang akan diteliti 

dan menghasilkan kesimpulan yang akan memperjelas gambaran objek yang akan diteliti (Sugiyono, 

2018). Pendekatan kuantitatif dilakukan dengan metode penelitian survey melalui pengambilan 

sample dari suatu populasi dan kuisioner sebagai alat pengumpul data primer. Dalam penelitian ingin 

mengetahui pengaruh Iklim Organisasi, Budaya Kerja dan Motivasi terhadap kinerja pegawai.  

Penelitian ini dilakukan pada Kantor Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Provinsi Papua Barat. 

Yang berlokasi di Jalan Perkantoran-Arfai, Manokwari Barat, Anday, Distrik Manokwari, 

Kabupaten Manokwari, Provinsi Papua Barat.  Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah 

seluruh pegawai negeri sipil sebanyak 67 pegawai negeri sipil. Untuk itu sampel yang diambil dari 

populasi harus benar-benar representatif (mewakili). Adapun rumus yang digunakan untuk 

menentukan besarnya jumlah sampel adalah menggunakan cara yang dikemukakan oleh Sugiyono 

(2019) yaitu apabila populasi penelitian kurang dari 100 maka sampel yang diambil adalah 

semuanya sampel jenuh dengan penentuan sampel dimana semua anggota populasi digunakan 

menjadi sampel. 
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Analisis statistik  dalam penelitian ini adalah analisis regresi linear berganda dibantu dengan 

software SPSS versi 25. Persamaan regresi linear berganda adalah sebagai berikut :  

Y = α+ β_1 X_1 + β_2 X_2 + β_3 X_3 + e, 

Keterangan :  

Y = kinerja pegawai,  X_1= iklim organisasi,  X_2 = budaya kerja, X_3 = motivasi,  β_1 β_2 

β_3 = Koefisien regresi, α = Nilai Konstanta, e = Error term (nilai residual). 

 

Hasil 

Perhitungan dilakukan dengan bantuan program SPSS versi 25 for windows dan diperoleh hasil 

sebagai berikut: 

Tabel 1 : Tabel Hasil Analisis Regresi Berganda 

Koofisen 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,315 1,103  .721 ,633 

Iklim Organisasi ,822 ,384 ,775 6.857 ,000 

Budaya Kerja ,793 ,296 ,678 7,325 ,000 

 Motivasi ,245 ,132 ,221 4.267 ,030 

Sumber : Data diolah tahun 2025 

Berdasarkan Tabel tersebut diatas diperoleh suatu model persamaan regresi linear berganda, 

dimana nilai beta diambil dari Unstandardized coefficients sebagai berikut: Y= 21,315 + 0,822 X1 + 

0,793 X2  + 0,245 X3 +e, dimana Nilai Konstanta (b₀) = 1,315 artinya jika tidak ada perubahan pada 

kompetensi, budaya kerja dan lingkungan kerja sebagai variabel bebas, maka nilai kinerja pegawai 

sebesar 1,315 sebagai nilai konstan sebagai variabel terikat. Untuk variabel tunjangan kinerja (b1 = 

0,822) berarti ketika kompetensi naik 1% akan mempengaruhi kinerja pegawai pada Dinas 

Kebudayaan dan Pariwisata Provinsi Papua Barat sebesar 0,822. Untuk variabel budaya kerja (b2 = 

0,793) berarti ketika budaya kerja naik 1% akan mempengaruhi kinerja pegawai sebesar 0,793. Hasil 

ini menggambarkan bahwa variable independen memiliki hubungan yang positif terhadap variabel 

dependennya. 

Pengujian hipotesis secara parsial dilakukan pada tingkat kepercayaan 95% atau α = 5% 

dengan menggunakan SPSS. Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 

variabel bebas (independent) secara parsial atau individual dalam mempengaruhi variabel tidak 

bebas (dependent). Berdasarkan tabel diatas dimana nilai t hitung untuk variabel iklim organisasi 

sebesar 6,857 lebih besar dari t tabel sebesar 1,695 dan signifikan pada tingkat kepercayaan (a=0,05), 

nilai signifikan yang diperoleh sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Artinya variabel iklim organisasi 

(X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. 

Untuk variabel bebas budaya kerja sebesar 7,325 lebih besar dari t tabel sebesar 1,695 dan 

signifikan pada tingkat kepercayaan (a=0,05), nilai signifikan yang diperoleh sebesar 0,000  lebih 
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kecil dari 0,05. Artinya variabel budaya kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai. Untuk variabel bebas motivasi sebesar 4,267 lebih besar dari t tabel sebesar 1,695 

dan signifikan pada tingkat kepercayaan (a=0,05), nilai signifikan yang diperoleh sebesar 0,030 lebih 

kecil dari 0,05. Artinya variabel motivasi (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai. 

 

IV.  PEMBAHASAN  

1. Pengaruh Iklim Organisasi (X1) terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Kebudayaan dan 

Pariwisata Provinsi Papua Barat (Y). 

Variabel Iklim Organisasi pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai 

pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Provinsi Papua Barat. Hasil statistik yang telah dilakukan 

memiliki nilai t ℎ𝑖𝑡 sebesar 6,857 lebih besar dari nilai t 𝑡𝑎𝑏 sebesar 1,695 dan nilai signifikan yang 

dihasilkan yakni 0,000 lebih kecil dari nilai 0,05, maka H𝑜1 ditolak dan H𝑎1 diterima. Artinya, 

semakin positif iklim organisasi, semakin tinggi kinerja pegawai. Hal ini disebabkan karena iklim 

organisasi yang positif menciptakan lingkungan yang nyaman dan kondusif bagi pegawai untuk 

bekerja secara optimal. Iklim organisasi yang positif, seperti yang ditandai dengan komunikasi yang 

baik, dukungan dari atasan, dan kesempatan untuk berkembang, cenderung meningkatkan kinerja 

pegawai. Organisasi dapat meningkatkan iklim organisasi dengan menciptakan komunikasi yang 

terbuka dan efektif, memberikan dukungan kepada pegawai, serta memberikan kesempatan bagi 

pegawai untuk mengembangkan diri. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Siti Ma’muroh, Gunistiyo, Joko Mariyono (2023) yang membuktikan bahwa Iklim Organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Sekertariat Daerah Kabupaten Tegal. Serupa 

dengan hasil penelitian Muhammad Arif Susilo, Jufrizen, Hazmanan Khair (2023) di BPSDM 

Provinsi Sumatera Utara bahwa kinerja pegawai berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

2. Pengaruh Budaya Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Kebudayaan dan 

Pariwisata Provinsi Papua Barat (Y). 

Variabel Budaya Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas 

Ketahanan Pangan Provinsi Papua Barat (Y). Hasil statistik yang telah dilakukan memiliki nilai t hit 

sebesar 7,325 lebih besar dari nilai t tab 1,695 dan nilai signifikan yang dihasilkan yakni 0,000 lebih 

kecil dari nilai 0,05 maka Ho2 ditolak dan Ha2 diterima. Artinya bahwa Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa budaya kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Artinya, semakin kuat budaya kerja, semakin tinggi kinerja pegawai. Hal ini disebabkan 

karena budaya kerja yang kuat membentuk karakter pegawai yang profesional dan berdedikasi 

terhadap pekerjaan. Budaya kerja yang kuat, seperti yang ditandai dengan etos kerja yang tinggi, 

disiplin, dan tanggung jawab, dapat meningkatkan kinerja pegawai. Organisasi dapat memperkuat 

budaya kerja dengan menanamkan nilai-nilai positif, seperti etos kerja yang tinggi, disiplin, dan 

tanggung jawab, serta memberikan contoh perilaku yang baik dari para pemimpin. Hasil penelitian 

Jufrizen & Rahmadhani (2020) mengungkapkan bahwa Budaya Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai PT PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. Hasil 
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penelitian Dunggio (2020) ditemukan hasil penelitian yang adanya pengaruh langsung positif dan 

signifikan secara simultan antara variabel Budaya Kerja Kantor Camat Dungingi Kota Gorontalo. 

 

3. Pengaruh Motivasi (X3) terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata 

Provinsi Papua Barat (Y). 

Variabel Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas 

Kebudayaan dan Pariwisata Provinsi Papua Barat (Y). Hasil statistik yang telah dilakukan memiliki 

nilai t hit sebesar 4,267 lebih besar dari nilai t  tabel 1,965 dan nilai signifikan yang dihasilkan yakni 

0,030 lebih kecil dari nilai 0,05 maka Ho3 ditolak dan Ha3 diterima. Artinya Bahwa Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Artinya, semakin tinggi motivasi kerja pegawai, semakin tinggi pula kinerja mereka. Hal 

ini disebabkan karena motivasi kerja yang tinggi membuat pegawai merasa termotivasi untuk 

memberikan yang terbaik dalam pekerjaan mereka. Motivasi kerja adalah dorongan internal yang 

mendorong pegawai untuk bekerja. Motivasi kerja yang tinggi, seperti yang ditandai dengan 

semangat kerja, antusiasme, dan komitmen terhadap pekerjaan, dapat meningkatkan kinerja 

pegawai.  Hasil penelitian yang Suryawan, I. N., & Salsabilla, A. (2022) menyatakan bahwa motivasi 

kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. KWS.  

 

V. KESIMPULAN 

  Beradasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka dapat dikemukakan kesimpulan sebagai 

berikut : (1) Iklim Organisasi pegawai akan berdampak terhadap peningkatan kinerja, baik secara 

langsung secara bersama-sama. Hal ini menunjukkan peningkatan kinerja aparatur sipil negara tidak 

lagi merupakan sebuah pilihan tetapi merupakan sebuah keharusan agar kinerja dan mutu pelayanan 

terus meningkat. (2) Budaya Kerja yang diterapkan berdampak positif dilingkungan kerja pegawai 

yang berdampak pada kekompakan bekerja dan berkinerja lebih baik. (3) Pegawai mendapat 

dorongan motivasi sehingga senang bekerja kerja dan menimbulkan dorongan bekerja kerjas dan 

berprestasi dapat meningkatkan produktivitas kerja pegawai. 
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