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Abstract: This study aims to determine and analyze the effect of: (1) work culture and (2) organizational climate on the performance of the employees of the Kapuas Regency Ministry of Religion. The type of research used is the explanatory method. The population to be studied includes all employees of the Kapuas Regency Ministry of Religion, totaling 57 people. The sampling technique used "proportional stratified random sampling". as many as 50 people. Data were collected through questionnaires and documentation. Based on the data obtained, it is analyzed quantitatively.The results showed: Partially, (1) work culture and (2) the organizational climate has an influence on the performance of the employees of the Ministry of Religion in Kapuas Regency.
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Abstraks:.  Penelitian ini bertujuan   untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh dari :  (1) Budaya Kerja  dan (2) Iklim Organisasi terhadap kinerja pegawai  Kantor Kementerian Agama  Kabupaten Kapuas. Jenis penelitian yang digunakan adalah metode Explanatory Populasi yang akan diteliti meliputi seluruh Pegawai   Kantor Kementerian Agama  Kabupaten Kapuas yang secara keseluruhan berjumlah 57 orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan “proporsional stratified random sampling”. sebanyak 50 orang. Data dikumpulkan  melalui angket dan dokumentasi.  Berdasarkan data yang diperoleh maka dianalisis secara kuantitatif. Hasil penelitian menunjukkan: Secara parsial  (1) Budaya Kerja  dan (2) iklim organisasi memiliki pengaruh terhadap Kinerja Pegawai Kantor Kementerian Agama  Kabupaten Kapuas 

Kata Kunci : Pengaruh Budaya Kerja, Pengaruh Iklim Organisasi  dan Kinerja
PENDAHULUAN
Kedudukan Pegawai sebagai Aparatur Sipil Negara (ASN) merupakan bagian penting dari proses pelaksanaan penyelenggaraan organisasi yang harus lebih arif dan bijaksana dalam melayani kebutuhan publik selama ini masih belum peka terhadap nilai perubahan, kecenderungan yang ada seharusnya mengubah orientasi berpikir dalam mengemban berbagai tugas di bidang organisasi yang mengacu pada beberapa keputusan pemerintah.
Organisasi sebagai tempat atau wadah dimana orang-orang berkumpul bekerjasama secara rasional dan sistematis, terencana, terorganisasi, terpimpin dan terkendali, dalam memanfaatkan sumber daya organisasi (uang, material, mesin, metode, lingkungan, sarana-parasarana, data) secara efisien dan efektif untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan.
Konsep budaya kerja dalam  organisasi disandarkan pada kemampuan individu, sehingga penguatan yang diberikan pada manusia selaku individu sebagai sumberdaya manusia semakin disadari merupakan aset organisasi yang paling berharga dan memiliki kemampuan beradaptasi yang paling fleksibel.
Keberhasilan  Kantor Kementerian Agama Kabupaten Kapuas tidak lepas dari cara pengelolaan organisasi yang tepat, sesuai kondisi dan situasi  dengan segala peran, fungsi dan berbagai masalah yang selalu terjadi di lingkungan.  Apabila Kepala  Kantor sebagai pemimpin di  lingkungan Kantor Kementerian Agama Kabupaten Kapuas tersebut selalu memperhatikan pegawai dalam melaksanakan tugasnya, maka pegawai  merupakan sosok manusia yang mampu, mendorong, membimbing, mengarahkan, menggerakkan pegawai, staf, dan pihak lain yang terkait untuk bekerja atau berperan serta guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan   Kantor Kementerian Agama Kabupaten Kapuas, dimana seorang pemimpin yang dapat mempengaruhi pengikutnya untuk dapat melakukan suatu tindakan dalam rangka mencapai tujuan yang sudah dirumuskan.
Kondisi dilapangan menunjukkan, bahwa: 1) Pekerjaan yang dilaksanakan belum sepenuhnya sesuai norma dan etika, 2) Konflik pekerjaan akibat iklim organisasi yang mengalami perubahaan, dan 3) Belum adanya kompetensi profesional dalam bekerja 
Kenyataan ini, merupakan masalah organisasi yang memerlukan penanganan dan solusi ke arah lebih baik, professional guna tercapainya peningkatan dan kemajuan organisasi. Tentu saja pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Kapuas sebagai inti tertinggi lingkup Organisasi akan menjadi bahan analisa bagi terciptanya kinerja pegawai yang baik dan professional.
KAJIAN TEORI 

Kinerja Pegawai 
Malayu S Hasibuan (2010: 75) mengatakan bahwa kinerja atau prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepada didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan waktu. Dari pendapat tersebut, terlihat bahwa kinerja menentukan ciri dan kualitas seseorang atau organisasi, yang dapat menujukkan keberhasilan atau ketidakberhasilan individu dan kelompok organisasi tersebut. 
Tingkat kinerja seorang pegawai dalam suatu organisasi  dapat diketahui melalui penilaian prestasi kerja yakni evaluasi yang dilakukan secara periodik dan sistematis tentang aktivitas kerja serta jabatan seorang pegawai, termasuk potensi pengembangannya. (Bambang Wahyudi (2012:99) mengemukakan bahwa proses penilaian kinerja tersebut dapat dilakukan atasan, bawahan, rekan atau klien, bahkan dapat pula dilakukan pegawai itu sendiri (self appraisal). Untuk mengevaluasi kinerja pegawai secara obyektif dan akurat, perlu ada tolak ukur tingkat kinerja atau standar kerja (performance standar). Soekidjo Notoatmodjo (2014:23) mengatakan bahwa kinerja pegawai dalam suatu organisasi dapat diukur dari beberapa komponen :1) Kemampuan pembawaan, 2) Kemampuan yang dapat dikembangkan, 3) Bantuan untuk terwujudnya, 4) Incentive (material maupun non material), 5) Lingkungan tempat kerja, dan 6) Adanya umpan balik hasil kerja. 
Wahjosumidjo (2012 :30) menyatakan bahwa penampilan merupakan sumbangan secara kualitatif dan kuantitatif, terukur dalam rangka membantu tercapainya tujuan kelompok suat unit kerja. 
Selanjutnya, Sedarmayanti (2011:52) mengemukakan bahwa standar kinerja perlu dirumuskan guna dijadikan tolak ukur dalam mengadakan perbandingan antara apa yang telah dilakukan dengan apa yang diharapkan. Standar kinerja dimaksud, dapat pula dijadikan dengan apa yang harus dipertanggungjawabkan. Selain itu, pengukuran tersebut berarti pula memberi kesempatan bagi pegawai untuk mengetahui tingkat kinerja mereka dalam melaksanakan berbagai kewajiban dari kesepakatan bersama dalam sebuah organisasi tertentu.
McGregor (dalam Robbins, 2011:44) mengatakan bahwa ada empat asumsi positif terhadap sifat yang dapat menyenangkan manusia yang dikenal dengan teori Y, yaitu : 1) Para pegawai dapat melihat pekerjaan sebagai sesuatu yang biasa seperti halnya beristirahat atau bermain., 2) Manusia akan menentukan arahnya sendiri dan mengendalikan diri, jika mereka merasa terikat kepada tujuan, 3)Rata-rata orang dapat belajar untuk menerima dan mencari tanggung jawab, dan 4) Kreativitas, berupa kemampuan untuk membuat keputusan yang baik, tersebar luas pada seluruh populasi dan tidak selalu merupakan hal dari mereka yang menduduki fungsi manajerial. 
Kinerja pegawai secara umum, dapat diukur dari pelaksanaan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepada sesuai dengan ketentuan yang telah ditetapkan. Pada umumnya pegawai, bertanggung jawab kepada yang mempunyai tugas wewenang dalam melaksanakan proses belajar mengajar secara efektif dan efisien di organisasi. Dalam hal tanggung jawab yang dibebankan kepada seorang pegawai dituntut untuk melaksanakannya, sehingga diperoleh suatu kinerja yang memberikan rasa puas terhadap dirinya sendiri, serta menambah semangat untuk lebih maju dan meningkatkan diri lebih jauh. Hal ini juga berdampak pada penampilan kemajuan.  
Sagir dalam Rapiyanto (2010:103) menyatakan bahwa selain dari faktor motivasi dan disiplin kerja, maka produktivitas kerja manusia juga akan dipengaruhi beberapa faktor lainnya yang saling berkaitan satu sama lainnya, seperti organisasi dan pelatihan, gizi dan pelayanan kesehatan, peralatan dan sarana kerja, lingkungan keluarga, tradisi dan latar belakang kebudayaan, tingkat upah minimum, kondisi ekonomi, tingkat teknologi yang dipakai perjanjian kerja, kesempatan berprestasi dan sebagainya. Dalam penilaian kinerja merupakan proses mengevaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan mereka ketika dibandingkan dengan satu set standar, dan kemudian mengkomunikasikan informasi tersebut (Irham Fahmi, 2010:65).
Pengukuran kinerja berkaitan dengan evaluasi terhadap pekerja yang meliputi pengetahuan, keterampilan dan kemampuan yang ditentukan, melalui anlisis jabatan. Dalam pengertian ini aspek penting dalam penilaian kinerja adalah pengamatan dan perbuatan. Pengamatan merupakan kegiatan penilaian pengukuran kinerja yang perlu dilakukan untuk mengetahui apakah selama pelaksanaan kinerja terdapat deviasi dari rencana  yang ditentukan (Wibowo,2010:229).  
Menurut Henry Simamora (2010 : 132-134) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dapat dilihat dari indiktor-indikator sebagai   berikut : 1) Kualitas Kerja, , 2) Kuantitas kerja, 3) Pengetahuan, , 4) Keandalan, 5) Kehadiran, dan 6)Kerjasama, berupa ; Kemampuan bekerjasama dengan teman seprofesi dan Kemampuan bekerjasama dengan atasan.
Budaya Kerja 
Menurut Djoko Widagdho (2012:20) Kata budaya itu sendiri adalah sebagai suatu perkembangan dari bahasa sansekerta „budhayah‟ yaitu bentuk jamak dari buddhi atau akal, dan kata majemuk budi-daya, yang berarti daya dari budi, dengan kata lain ”budaya adalah daya dari budi yang berupa cipta, karsa dan rasa. Sedangkan kebudayaan merupakan pengembangan dari budaya yaitu hasil dari cipta, karsa dan rasa tersebut”. Sedangkan menurut Koentjaraningrat (2010:2) pengertian kebudayaan adalah keseluruhan manusia dari kelakuan dan hasil kelakukan yang teratur oleh tata kelakuan yang harus didapatnya dengan belajar dan semuanya tersusun dalam kehidupan masyarakat”.
Adapun pengertian budaya kerja menurut Hadari Nawawi (2012:12 menjelaskan bahwa : Budaya Kerja adalah kebiasaan yang dilakukan berulang-ulang oleh pegawai dalam suatu organisasi, pelanggaraan dengan kebiasaan ini memang tidak ada sangsi tegas, namun dari pelaku organisasi secara moral telah menyepakati bahwa kebiasaan tersebut merupakan kebiasaan yang harus ditaati dalam rangka pelaksanaan pekerjaan untuk mencapai tujuan”.
Selanjutnya, menurut Triguno (2010:33) menerangkan bahwa: Budaya Kerja adalah suatu falsafah yang didasari oleh pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan, dan kekuatan pendorong, membudaya dalam kehidupan suatu kelompok masyarakat atau organisasi yang tercermin dari sikap menjadi perilaku, kepercayaan, cita-cita, pendapat dan tindakan yang terwujud sebagai kerja atau bekerja.
Menurut Taliziduhu Ndraha (2012:80)  budaya kerja secara tekstual tersebut dapat digambarkan, yaitu: 1) Integritas dan profesionalisme, 2) Kepemimpinan dan keteladanan, 3) Kebersamaan dan dinamika kelompok, 4) Ketepatan dan kecepatan, dan 5) Rasionalitas dan kecerdasan emosi.  Sedangkan Menurut Osborn dan Plastrik (2010:252) menerangkan bahwa: “Budaya kerja adalah seperangkat  perilaku perasaan dan kerangka psikologis yang terinternalisasi sangat mendalam dan dimiliki bersama oleh anggota organisasi”.
Menurut Siti Amnuhai (2011:76) dalam hal ini budaya kerja terbentuk dalam satuan kerja atau organisasi itu berdiri, artinya pembentukan budaya kerja terjadi ketika lingkungan kerja atau organisasi belajar dalam menghadapi permasalahan, baik yang menyangkut masalah organisasi. Jika dikaitkan dengan organisasi, maka budaya kerja dalam organisasi menunjukkan bagaimana nilai-nilai organisasi dipelajari yaitu ditanam dan dinyatakan dengan menggunakan sarana (vehicle) tertentu berkali-kali, sehingga agar masyarakat dapat mengamati dan merasakannya. 
Adapun cakupan dari nilai budaya kerja tersebut, antara lain : Disiplin; 
Keterbukaan; Saling menghargai; dan Kerjasama; Kesediaan untuk memberi dan menerima kontribusi dari dan atau kepada mitra kerja dalam mencapai sasaran dan target perusahaan. (Moekijat, 2010:53) 
Indikator budaya kerja menurut Taliziduhu Ndraha (2012:22) dapat dikategorikan tiga Yaitu : 1) Kebiasaan, 2) Peraturan, dan 3) Nilai-nilai.

Iklim organisasi 
Iklim organisasi menjadi faktor yang penting dalam setiap usaha pencapaian tujuan dalam setiap organisasi. Sedemikian penting peranan iklim organisasi dalam menggerakan organisasi karena faktor ini akan sangat berpengaruh pada kerelaan seorang pekerja  untuk dapat bekerja dengan giat, baik dengan keahlian maupun waktu kapan saja dalam upaya mencapai tujuan organisasi. Tentang kreatifitas kehidupan kerja  mengacu pada bagaimana efektifnya lingkungan pekerjaan memenuhi keputusan memerlukan pribadi dengan nilai-nilai para karyawan. Keefektifan itu dimanifestasikan kedalam bentuk program-program yang menciptakan kondisi pekerjaan sedemikian rupa sehingga terasa lebih menarik dan menantang (Winardi. 2012 :  325).
Selanjutnya, Winardi (2012   : 121) mengemukakan bahwa terdapat lima faktor yang mempengaruhi terjadinya iklim suatu organisasi, masing-masing faktor yang mempegaruhi iklim organisasi  tersebut yaitu: 1) Lingkungan Eksternal, 2) Strategi Organisasi, 3) Pengaturan organisasi., 4) Kekuatan Sejarah, dan 5) Kepemimpinan. 

Kerangka Berpikir
Kerangka Berpikir dalam penelitian ini mengemukakan 3 (Tiga) variable yang terdiri dari 2 (Dua) Variabel Bebas dan 1(Satu) Variabel Terikat, sebagai berikut :
 Budaya Kerja 
(X1)



KINERJA  (Y)



Iklim Organisasi
(X2)

      

METODE PENELITIAN 
Jenis penelitian yang digunakan adalah metode Explanatory, karena penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan mengukur siginikansi pengaruh dari beberapa variable bebas terhadap satu variable terikat. 
Populasi yang akan diteliti meliputi seluruh Pegawai   Kantor Kementerian Agama Kabupaten Kapuas yang secara keseluruhan berjumlah  57 orang. Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah random sampling. Besarnya sampel ditentukan dengan Rumus Slovin, dan hasilnya adalah sebanyak 50 orang. 
Selanjutnya data dikumpulkan secara : Kuesioner, Dokumentasi, dan Observasi. Dan analisa data dilakukan dengan teknik analisa kuantitatif, berupa Analisis Regresi dan dengan melakukan Uji Intrumen, berupa Uji Validitas dan Uji Reliabilitas, serta dengan melakukan Uji Asumsi Klasik.

HASIL PENELITIAN
Analisis Regresi
Dengan menggunakan bantuan Program SPSS Versi 20.0, diperoleh tabel berikut : 
Hasil Perhitungan Regresi
	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Change Statistics
	Durbin-Watson

	
	
	
	
	
	R Square Change
	F Change
	df1
	df2
	Sig. F Change
	

	1
	.829a
	.687
	.674
	3.45552
	.687
	51.579
	2
	47
	.000
	2.329

	a. Predictors: (Constant), Iklim Organisasi, Budaya Kerja

	b. Dependent Variable: Kinerja



	
Deskripsi Hasil Output SPSS
ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	1231.772
	2
	615.886
	51.579
	.000a

	
	Residual
	561.208
	47
	11.941
	
	

	
	Total
	1792.980
	49
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), Iklim Organisasi, Budaya Kerja

	b. Dependent Variable: Kinerja





Deskripsi Hasil Output SPSS
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	.192
	4.637
	
	.041
	.967
	
	

	
	Budaya Kerja
	.772
	.146
	.524
	5.299
	.000
	.681
	1.469

	
	Iklim Organisasi
	.505
	.122
	.411
	4.155
	.000
	.681
	1.469

	a. Dependent Variable: Kinerja



Berdasarkan tabel di atas diperoleh persamaan regresi sebagai   berikut :
	Y = 0,192 +0,772 X1+ 0,505X2 + e
	



Berdasarkan persamaan tersebut, menunjukkan bahwa semua variabel bebas memiliki koefisien regresi positif. Hal ini berarti variabel Budaya Kerja (X1) dan Iklim Organisasi (X2) mempunyai hubungan yang searah atau berbanding lurus dengan variabel terkaitnya atau terhadap Kinerja pegawai (Y) Kantor Kementerian Agama Kabupaten Kapuas. Artinya, jika variabel X1,X2 dan mengalami kenaikan maka variabel terikatnya Y juga ikut mengalami kenaikan, dan jika variabel X1,X2 mengalami penurunan, maka variabel terkaitnya Y akan mengalami penurunan. 
Harga koefisien konstanta = 0,192. Hal ini berarti apabila nilai dari X1 dan X2 di objek penelitian sama dengan 0, maka tingkat atau besarnya variabel dependent Y dilokasi tersebut akan sebesar 0,192.
Harga koefisien b1 = 0,772 berarti bahwa apabila nilai X1 mengalami perubahan (kenaikan atau penurunan), sementara variabel lainnya bersifat tetap, maka tingkat variabel Y Kinerja Pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Kapuas obyek penelitian tersebut akan meningkat sebesar 0,772
Harga koefisien b2 = 0,505 berarti bahwa apabila nilai X2 mengalami perubahan (kenaikan atau penurunan), sementara variabel lainnya bersifat tetap, maka tingkat variabel Y Kinerja Pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Kapuas obyek penelitian tersebut akan meningkat.sebeaar 0,505.
1. 
Pengaruh  Budaya Kerja Terhadap  Kinerja Pegawai 
Pengaruh Budaya Kerja (X1) terhadap variabel Kinerja Pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Kapuas (Y) dapat dijelaskan mengenai pengujian hipotesis. Untuk menguji pengaruh variabel bebas yakni Budaya Kerja (X1) terhadap variabel tergantung (Y) dengan menggunakan Uji Parsial (Uji t). Langkah awal yang harus dilakukan adalah membandingkan antara nilai t-hitung (th) dengan nilai t-tabel  (tt) pada taraf nyata (5%). 
Berdasarkan Tabel hasil analisis dapat dijelaskan bahwa variabel Budaya Kerja yang mempunyai nila t-hitung > nilai t-Tabel berarti bahwa variabel tersebut pada taraf nyata (5%) mempunyai pengaruh yang bermakna terhadap Kinerja Pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Kapuas Nilai t-hitung untuk Budaya Kerja 5.299> t-Tabel sebesar 1.660 dengan probabilitas sebesar .000 lebih KECIL dari α = 0,05 atau lebih rendah dari taraf nyata 5%. Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh Budaya Kerja (X1) terhadap Kinerja Pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Kapuas  adalah signifikan dan dapat dibuktikan.
Koefisien regresi Budaya Kerja (X1) adalah sebesar 0,772, hal ini menunjukkan Pengaruh positif atau searah dengan Kinerja Pegawai  (Y) pada  Kantor Kementrian Agama Kabupaten Kapuas (Y) Artinya apabila Budaya Kerja dilandasi dengan  Baik  maka Kinerja Pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Kapuas (Y)  akan meningkat dengan  Baik. Angka r² untuk faktor nilai adalah 0,772 artinya bahwa pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Kapuas adalah 77.2%, dengan catatan faktor lain adalah konstan. Dengan demikian adanya Budaya Kerja dapat memberikan Kinerja Pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Kapuas yang  Baik di  Kantor Kementrian Agama Kabupaten Kapuas.
Kinerja Aparatur Sipil Negara ditentukan oleh keberhasilan budaya kerja instansi atau lembaga yang dimilikinya. Keberhasilan mengelola organisasi tidak lagi hanya ditentukan oleh keberhasilan prinsip-prinsip organisasi seperti planning, organizing, actuating, dan controlling akan tetapi ada faktor lain yang lebih menentukan keberhasilan instansi/organisasi mencapai tujuannya. Faktor tersebut adalah budaya kerja instansi atau lembaga tersebut. Budaya kerja secara realistis mempengaruhi kinerja Aparatur Sipil Negara. Kesadaran pemimpin organisasi ataupun Aparatur Sipil Negara terhadap pengaruh budaya kerja instansi/lembaga dapat memberikan semangat yang kuat untuk mempertahankan, memelihara, dan mengembangkan budaya kerja tersebut yang merupakan daya dorong yang kuat untuk kemajuan organisasi instansi/lembaga. Budaya kerja instansi/lembaga yang kuat akan menumbuhkembangkan rasa anggung jawab yang besar dalam diri Aparatur Sipil Negara sehingga mampu memotivasi untuk menampilkan profesionalisme yang paling memuaskan, mencapai tujuan yang lebih baik, dan pada gilirannya akan memotivasi seluruh anggotanya untuk meningkatkan kinerjanya.
Namun dalam pelaksanaanya, jika budaya kerja yang dimiliki Instansi atau lembaga tersebut kuat akan berpengaruh terhadap peningkatkan kinerja Aparatur Sipil Negara dan sebaliknya jika budaya kerja yang dimiliki oleh instansi atau organisasi tersebut lemah akan berpengaruh terhadap penurunan kinerja Aparatur Sipil Negara. Hal ini disebabkan karena peneliti berasumsi bahwa budaya kerja yang diterapkan dalam suatu instansi/organisasi manapun sangat mempengaruhi kinerja Aparatur Sipil Negara, karena budaya kerja dapat menjadi pedoman dasar bagi para  pegawai  negeri  sipil untuk berprilaku dan berinteraksi di dalam instansi atau organisasi tersebut.
Pengaruh Iklim organisasi Terhadap Kinerja Pegawai   
Pengaruh variabel  Iklim organisasi (X2) terhadap variabel Kinerja Pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Kapuas (Y) dapat dijelaskan mengenai pengujian hipotesis. Untuk menguji pengaruh variabel bebas yakni Iklim organisasi (X2) terhadap variabel tergantung (Y) dengan menggunakan Uji Parsial (Uji t). Langkah awal yang harus dilakukan adalah membandingkan antara nilai t-hitung (th) dengan nilai t-tabel  (tt) pada taraf nyata (5%). 
Berdasarkan Tabel hasil analisis dapat dijelaskan bahwa variabel Iklim organisasi yang mempunyai nila t-hitung > nilai t-Tabel berarti bahwa variabel tersebut pada taraf nyata (5%) mempunyai pengaruh yang bermakna terhadap Kinerja Pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Kapuas Nilai t-hitung untuk Iklim organisasi 4.155> t-Tabel  sebesar 1.660 dengan probabilitas sebesar 0,000 lebih rendah  dari α = 0,05 atau lebih kecil dari taraf nyata 5 %. Hal ini menunjukkan bahwa Pengaruh Iklim organisasi (X3) terhadap Kinerja Pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Kapuas  adalah signifikan.
Koefisien regresi Iklim organisasi (X2) adalah sebesar 0.505, hal ini menunjukkan Pengaruh positif atau searah dengan Kinerja Pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Kapuas (Y) Artinya apabila Iklim organisasi dilandasi pula dengan  Baik maka Kinerja Pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Kapuas (Y) akan meningkat dengan  Baik. Angka r² untuk faktor nilai adalah 0,505 artinya bahwa pengaruh Iklim organisasi terhadap Kinerja Pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Kapuas adalah 50,5%, dengan catatan faktor lain adalah konstan. Dengan demikian adanya Iklim organisasi dapat memberikan Kinerja yang dihasilkan Pegawai  bagi  Kantor Kementrian Agama Kabupaten Kapuas.
Dengan semakin kompleksnya fungsi organisasi maka definisi organisasi mengalami perkembangan sesuai dengan kompleksnya fungsi organisasi. Dengan dikatakannya tujuan menunjukkan adanya keterlibatan individu dalam organisasi merupakan aspek yang penting karena organisasi didirikan oleh individu-individu yang mempunyai tujuan yang sama yang hanya dapat dicapai melalui wadah organisasi. Dalam organisasi terjadi interaksi antara satu individu dengan individu yang lainnya. Proses interaksi inilah yang akan menimbulkan pembentukan struktur yang menjelaskan tentang hubungan-hubungan sehingga dapat diketahui peran masing-masing anggota, kegiatan, serta tingkatan tujuan yang akan dicapai. 
Struktur dan proses hubungan setiap organisasi akan berbeda-beda. Interaksi dan hubungan yang berbeda akan berimplikasi munculnya organisasi formal dan informal. Organisasilah yang memungkinkan kita dapat mengajar disekolah, melaksanakan pemerintahan, memprogram sebuah acara televise. Dari penjelasan di atas organisasi merupakan sekumpulan orang yang memiliki tujuan yang sama. 
Jadi iklim organisasi adalah suasana suatu organisasi yang membedakan satu organisasi dengan organisasi lainnya. iklim organisasi penting karena menjembatani praktik-praktik pengelolaan sumber daya manusia dan produktivitasnya. Mereka menerangkan bahwa “bila suatu organisasi melaksanakan suatu rencana intensif keuangan baru atau berperan serta dalam pembuatan keputusan mungkin akan muncul suatu perubahan iklim organisasi. Perubahan ini pada gilirannya akan mempenggaruhi kinerja pegawai.
PENUTUP

Berdasarkan pada hasil analisis dan pembahasan pada bab sebelumnya, maka penelitian ini dapat ditarik beberapa simpulan sebagai berikut ; 1 Budaya Kerja memiliki pengaruh terhadap Kinerja Pegawai Kantor Kementerian Agam Kabupaten Kapuas karena berdasarkan hasil uji t diketahui bahwa t hitung  > t Tabel. Dan 2) Iklim organisasi   memiliki pengaruh terhadap Kinerja Pegawai Kantor Kementerian Agam Kabupaten Kapuas karena berdasarkan hasil uji t diketahui bahwa t hitung  > t Tabel. Mengacu pada kesimpulan yang diperoleh, maka ada beberapa saran yang dapat dikemukakan, sebagai berikut :1) Perlu adanya Budaya Kerja  yang mengarah pada prilaku dan berinteraksi yang dapat mendorong pegawai dalam pelaksanaan tugas dan kerja yang menjadi tanggung jawabnya dan 2) Diperlukan adanya  iklim organisasi yang membentuk struktur yang dapat meningkatkan kinerja Pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Kapuas  agar dapat menghindari permasalahan kerja sehingga setiap pekerjaan dapat berjalan dengan efektif.
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