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ABSTRACT
Target of this research to analyse and enableness influence skill  to performance. Target of this research to analyse and enableness influance area job to performance. Target of this research to analyse and enableness influence commitment to performance
In this research take population in this research is merchant to 71 people. intake of Sample with sampling acidental technique counted 60 responder. Data analysis use regression analysis.
Pursuant to result of research which have been conducted by hence can know by enableness have an effect on to skill of performance. Area job  have an effect on to performance. commitment  have an effect on to performance
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PENDAHULUAN
Penanggulangan bencana merupakan bagian integral dari pembangunan nasional dalam rangka melaksanakan amanat alinea ke IV pembukaan Undang-undang Dasar 1945, yang dalam implementasinya menjadi tugas dan tanggung jawab Pemerintah dan Pemerintah Daerah bersama-sama masyarakat. Penyelenggaraan penanggulangan bencana di Indonesia – sesuai Undang-Undang Nomor 24 Tahun 2007 tentang Penanggulangan Bencana (Lembaran Negara Republik Indonesia Tahun 2007 Nomor 66, Tambahan Lembaran Negara Republik Indonesia Nomor 47) – diharapkan semakin baik dan terarah, terkoordinasi dan terpadu mulai sejak penetapan kebijakan pembangunan yang berisiko timbulnya bencana.  Penanggulangan bencana menjadi upaya menyeluruh dan proaktif dimulai dari pengurangan risiko bencana, tanggap darurat, dan rehabilitasi dan rekonstruksi. Merupakan upaya yang dilakukan bersama oleh para pemangku kepentingan dengan peran dan fungsi yang saling melengkapi. Yang pada dasarnya penanggulangan bencana adalah bagian dari proses pembangunan sehingga mewujudkan ketahanan (resilience) terhadap bencana. 
Pasal 57 Undang-Undang Nomor 24 Tahun 2007 yang menyebutkan bahwa penyelenggaraan penanggulangan bencana pada tahap pra bencana yaitu meliputi pencegahan dan kesiapsiagaan. Peraturan Pemerintah Nomor 22 Tahun 2008 tentang Pendanaan dan Pengelolaan Dana Bantuan Bencana Pasal 10 ayat (1) menyebutkan bahwa penggunaan dana penanggulangan bencana dilaksanakan oleh Pemerintah, Pemerintah Daerah, BNPB, dan/atau BPBD sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya. Dalam ayat (2), dana penanggulangan bencana digunakan sesuai dengan penyelenggaraan penanggulangan bencana yang meliputi tahap prabencana, saat tanggap darurat, dan/atau pasca bencana sebagaimana dimaksud dalam Pasal 6. 
Paradigma penanggulangan bencana sudah beralih dari paradigma bantuan darurat menuju ke paradigma mitigasi/preventif dan sekaligus juga paradigma pembangunan karena setiap upaya pencegahan dan mitigasi hingga rehabilitasi dan rekonstruksinya telah diintegrasikan dalam program-program pembangunan di berbagai sektor. Dalam paradigma sekarang, Pengurangan Risiko Bencana yang merupakan rencana terpadu yang bersifat lintas sektor dan lintas wilayah serta meliputi aspek sosial, ekonomi dan lingkungan. Dalam implementasinya kegiatan pengurangan risiko bencana nasional akan disesuaikan dengan rencana pengurangan risiko bencana pada tingkat regional dan internasional di mana masyarakat merupakan subyek,  sekaligus sasaran utama upaya pengurangan risiko bencana dan berupaya mengadopsi dan memperhatikan kearifan lokal (local wisdom) dan pengetahuan tradisional (traditional knowledge) yang ada dan berkembang dalam masyarakat.
Sebagai subyek, masyarakat diharapkan dapat aktif mengakses saluran informasi formal dan non-formal, sehingga upaya pengurangan risiko bencana secara langsung dapat melibatkan masyarakat. Pemerintah bertugas mempersiapkan sarana, prasarana dan sumber daya yang memadai untuk pelaksanaan kegiatan pengurangan risiko bencana. Dalam rangka menunjang dan memperkuat daya dukung setempat, sejauh memungkinkan upaya-upaya pengurangan risiko bencana akan menggunakan dan memberdayakan sumber daya setempat. Ini termasuk tetapi tidak terbatas pada sumber dana, sumber daya alam, ketrampilan, proses-proses ekonomi dan sosial masyarakat (Lingkar, 2010).
Tiga hal penting terkait dengan perubahan paradigma ini, yaitu; 1) Penanggulangan bencana tidak lagi berfokus pada aspek tanggap darurat tetapi lebih pada keseluruhan manajemen risiko, 2) Perlindungan masyarakat dari ancaman bencana oleh pemerintah merupakan wujud pemenuhan hak asasi rakyat dan bukan  semata-mata karena kewajiban pemerintah, 3) Penanggulangan bencana bukan lagi hanya urusan pemerintah tetapi juga menjadi urusan bersama masyarakat dan lembaga usaha, dimana pemerintah menjadi penanggung jawab utamanya.
Prakarsa atau inisiatif lokal dari masyarakat dipercaya efektif untuk mengurangi risiko bencana, sebab masyarakatlah yang memahami wilayah dan kebutuhannya serta mampu menggunakan kemampuannya bagi perubahan diri dan lingkungannya. Komunitas sebagai pelaku utama dalam menggali informasi, menganalisis, menyimpulkan, merencanaan, melaksanaan, memantau dan mengevaluasi kegiatan untuk mengurangi kerentanannya sekaligus meningkatkan kemampuannya. Pembentukan Desa Tangguh dilaksanakan untuk mencapai komunitas yang mampu mengelola risiko dengan memaksimalkan sumber daya yang ada di komunitas tersebut. Dengan pendekatan desentralisasi peran dalam penanggulangan bencana akan membuka ruang partisipasi komunitas mewujudkan desa yang tangguh yang diartikan sebagai komunitas desa yang dapat mengelola tekanan atau kekuatan yang menghancurkan (menyerap, mengurangi, menahan, mengalihkan, menghindar, adaptasi) dengan mempertahankan struktur dan fungsi aset penghidupan untuk memulihkan diri setelah bencana. 
Kabupaten Jepara secara geografis terletak pada 110° 9' 48,81" sampai 110° 9' 48,04" Bujur Timur, 5° 43' 20,93" sampai 6° 47' 25,81" Lintang Selatan, sehingga merupakan daerah paling ujung sebelah Utara dari Provinsi Jawa Tengah. Terbagi menjadi 16 Kecamatan yang terdiri atas 184 Desa dan 11 Kelurahan, di sebelah Utara dan Barat Kabupaten Jepara berbatasan langsung dengan Laut Jawa, di sebelah Selatan Kabupaten Demak, serta Kabupaten Kudus dan Pati di sebelah Timur. Wilayah bagian Utara Jepara, lahannya didominasi oleh usaha perkebunan, kehutanan, serta pertanian tanaman pangan. Jepara memiliki garis pantai sepanjang 82,73 Km2, memiliki potensi sangat besar dalam bidang perikanan.
Kabupaten Jepara memiliki garis pantai sepanjang 82,73 Km2 termasuk keberadaan Karimun Jawa, dengan luas wilayah penangkapan laut, baik jalur I, II dan III mencapai 1.500 Km2. Budidaya laut dilakukan di atas areal seluas 10.000 Ha dan luas areal budi daya laut dan penangkapan di perairan umum mencapai 1.472 Ha lebih. Selain pantai, dari wilayah Kabupaten Jepara juga mencakup luas lautan seluas 1.845,6 Km². Pada lautan tersebut terdapat daratan kepulauan sejumlah 29 pulau, dengan 5 pulau berpenghuni dan 24 pulau tidak berpenghuni. 
Luas wilayah Kabupaten Jepara tercatat 100.413,189 Ha atau 1.004,132 Km², dengan Kecamatan terluas adalah Kecamatan Keling (123,116 km2), dan yang terkecil adalah Kecamatan Kalinyamatan (23,700 km2).
Kabupaten Jepara yang merupakan daerah di kawasan Utara Jawa ini secara topografi dapat dibagi dalam empat wilayah yaitu: a) Wilayah pantai di bagian pesisir Barat dan Utara; b) Wilayah dataran rendah di bagian Tengah dan Selatan; c) Wilayah pegunungan di bagian Timur yang merupakan lereng Barat dari Gunung Muria; d) Wilayah perairan atau kepulauan di bagian Utara yang merupakan serangkaian Kepulauan Karimunjawa.
Kabupaten Jepara memiliki variasi ketinggian antara 0 m sampai dengan 1.301 mdpl (dari permukaan laut), daerah terendah adalah Kecamatan Kedung antara 0-2 mdpl yang merupakan dataran pantai, sedangkan daerah yang tertinggi adalah Kecamatan Keling antara 0 - 1.301 mdpl merupakan perbukitan. Variasi ketinggian tersebut menyebabkan Kabupaten Jepara terbagai dalam empat kemiringan lahan, yaitu datar 41.327,060 Ha, bergelombang 37.689,917 Ha, curam 10.776 Ha dan sangat curam 10.620,212 Ha. Sebagai akibat dari wilayah yang cenderung ke arah kawasan pesisir pantai. 
Kabupaten Jepara memiliki 6 bentuk lahan yang fungsional yaitu:; 1) Dataran, 2) Dataran aluvial, 3) Lembah aluvial, 4) Pegunungan sekitar pantai; 5) Perbukitan, 6) Rawa pasang surut. Bentuk lahan yang dimiliki oleh Kabupaten Jepara menyebabkan terjadinya perubahan jenis tanah. Jenis di Kabupaten Jepara menurut topografi kawasan terbagi ke dalam 4 Jenis tanah yaitu 1) Andosol coklat; 2) Regosol; 3) Alluvial; dan 4) latosol.
Daratan utama Kabupaten Jepara berdasarkan sistem hidrologi merupakan kawasan yang berada pada lereng Gunung Muria bagian Barat yang mengalir sungai-sungai besar yang memiliki beberapa anak sungai. Berdasarkan karakteristik topografi wilayah, aliran sungai relatif dari daerah hulu di bagian Timur (Gunung Muria) ke arah Barat (Barat Daya, Barat, dan Barat Laut) yaitu daerah hilir (Laut Jawa). Penutupan batuan atau singkapan batuan merupakan masalah yang terjadi pada permukaan tanah yang tertutup oleh batuan di Kabupaten Jepara, hal tersebut menjadi salah satu sebab kurang suburnya tanah di Kabupaten Jepara karena tanah yang tertutup batuan menjadi keras dan sulit untuk ditanami.
Berdasarkan data sebagaimana di atas, Kabupaten Jepara merupakan kabupaten yang memiliki kerentanan yang cukup tinggi terhadap bencana. Dimana Kabupaten Jepara menempati Peringkat ke-209 tingkat Nasional , dan Tingkat Jawa Tengah Peringkat ke-15 dengan Skor 163, dengan Kelas Risiko kategori TINGGI. (IRBI 2013).
Berdasarkan data di atas, Kabupaten Jepara memiliki relief yang beraneka ragam, terdiri dari dataran tinggi di sekitar Gunung Muria dan Gunung Clering, dataran rendah dan daerah pantai.
Kabupaten Jepara memiliki potensi terjadi bencana yang cukup tinggi.  Adanya kompleks bentang alam menyebabkan jenis bencana yang ada di Kabupaten Jepara juga semakin beragam. Adanya jenis bencana yang   beragam diharapkan adanya perhatian dari Pemerintah Daerah dalam upaya pengurangan risiko bencana. Pemerintah daerah Kabupaten Jepara perlu melibatkan semua pihak yang terkait agar tidak terjadi tumpang tindih dalam pelaksanaan  pengurangan  risiko  bencana.  Oleh sebab itu, perlu adanya penataan dan perencanaan agar tercipta suatu sistem penanggulangan bencana yang terarah dan terpadu.
Kabupaten Jepara tergolong sebagai supermarket bencana karena di wilayah Kabupaten Jepara tersebar ancaman seperti: banjir, banjir bandang, tanah longsor, angin  puting  beliung, kegagalan teknologi, konflik sosial, epidemi penyakit, kekeringan, kebakaran, abrasi, gelombang ekstrim, kecelakaan industri, kecelakaan transportasi, kebakaran lahan dan hutan, serta gempabumi. Bencana tersebut juga berpotensi untuk terjadi dan akan mengakibatkan kerugian sebelum bencana tersebut terjadi maka perlu dilakukan perencanaan untuk pengurangan risiko bencana.
Pada tahun 2011 bersamaan dengan disahkannya Peraturan Daerah Kabupaten Jepara Nomor 16 Tahun 2011 tentang Penyelenggaraan Penanggulangan Bencana di Kabupaten Jepara dan Peraturan Daerah Kabupaten Jepara Nomor 17 Tahun 2011 tentang Organisasi dan Tata Kerja Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Jepara membentuk BPBD (Badan Penangulangan Bencana Daerah) yang merupakan lembaga/Instansi Pemerintah Kabupaten Jepara yang bergerak dalam penyelenggaraan Penanggulangan Bencana di tingkat Daerah sebagai implementasi dari diundangkannya Undang-Undang Nomor 24 Tahun 2007 Tentang Penanggulangan Bencana dan Peraturan Pemerintah Nomor 21 Tahun 2008 tentang Penyelenggara Penanggulangan Bencana. BPBD dimaksudkan untuk menentukan platform, prioritas, rencana aksi, serta mekanisme pelaksanaan dan menyediakan dasar kelembagaan untuk mengelola bencana di Indonesia.
Oleh karenanya BPBD Kabupaten Jepara memiliki tugas, yaitu sebagai berikut : 1) Menetapkan pedoman dan pengarahan terhadap usaha penanggulangan bencana yang mencakup pencegahan bencana, penanganan darurat, rehabilitasi serta rekonstruksi secara adil dan merata. 2) Menetapkan standarisasi serta kebutuhan penyelenggaraan penanggulangan bencana berdasarkan peraturan perundang-undangan. 3) Menyusun, menetapkan dan menginformasikan peta rawan bencana. 4) Menyusun dan menetapkan prosedur tetap penanganan bencana. 5) Melaporkan penyelenggaraan penanganan bencana kepada Bupati setiap bulan sekali dalam kondisi normal dan setiap saat dalam kondisi darurat bencana. 6) Mengendalikan pengumpulan dan penyaluran uang dan barang. 7) Mempertanggungjawabkan penggunaan anggaran yang diterima dari Anggaran dan Belanja Daerah, dan 8) Melaksanakan kewajiban lain sesuai dengan peraturan perundang-undangan.
	Dengan demikian Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Jepara memiliki fungsi sebagai berikut : 1) Merumuskan dan menetapkan kebijakan penanggulangan bencana dan penanganan pengungsi dengan bertindak cepat dan tepat, efektif dan efisien. 2) Mengkoordinasikan pelaksanaan kegiatan penanggulangan bencana secara terencana, terpadu dan menyeluruh.
Menurut T. Hani Handoko menjelaskan terdapat lima fungsi manajemen yaitu planning, organizing, staffing, leading, dan controlling namun kenyataanya Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Jepara sebagai organisasi yang berperan dalam menangani bencana masih terdapat permasalahan dalam melaksanakan fungsi manajemen dalam perancangan dan pengembangan  organisasi atau kelompok kerja dalam mencapai tujuan.
Sumber daya manusia merupakan modal utama bagi sebuah organisasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Sebagai sebuah sumberdaya, manusia menjadi pondasi utama pengelolaan organisasi agar dapat terarah menuju visi yang ditetapkan. Notoatmodjo (2003) mengemukakan bahwa manusia sebagai salah satu komponen organisasi merupakan sumber daya penentu tercapainya visi dan misi organisasi. Manusia tidak bisa disamakan dengan aset organisasi lain seperti keuangan, teknologi, sumberdaya alam dan lain sebagainya karena dialah penggerak utama jalannya organisasi. Manusia adalah aset besar organisasi yang bersifat dinamis yang dapat dikembangkan untuk menjadi kekuatan organisasi dalam menghasilkan produktifitas yang dapat digunakan untuk bersaing dengan kompetitor.
Posisi strategis manusia dalam organisasi sangat menentukan maju mundurnya sebuah organisasi dalam persaingan dan eksistensi organisasi, baik organisasi yang berorientasi pada bisnis (perusahaan) maupun organisasi nirlaba (misal pemerintahan, ormas dan partai politik). Sebagai sebuah makhluk ciptaan Tuhan yang unik, manusia membutuhkan penanganan berbeda dengan aset lain organisasi agar apa yang diharapkan dari penanganannya terwujud dengan baik. Tidak terkecuali penanganan (pengelolaan) manusia untuk diarahkan dalam aktivitas kerja harus dilakukan dengan ekstra hati-hati. Salah sedikit saja penanganan yang diberikan bisa berakibat pada penurunan kinerjanya.
Dalam rangka meningkatkan kinerja, disiplin kerja menjadi hal utama yang harus dipegang oleh pegawai. Kedisiplinan merupakan sesuatu yang berasal dari dalam diri pegawai yang menjadi penopang kinerja yang sesuai dengan visi organisasi. Disiplin kerja merupakan cerminan dari kesungguhan seorang pegawai untukmemenuhi semua tuntutan pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Lateiner dan Levine (1980) memberikan definisi “disiplin yaitu suatu kekuatan yang selalu berkembang ditubuh para pekerja yang membuat mereka dapat mematuhi keputusan dan peraturanperaturan yang telah ditetapkan”. Menurut Nurlita (1998) “disiplin adalah sikap kejiwaan seseorang atau kelompok orang yang senantiasa berkehendak untuk mengikuti atau mematuhi keputusan yang telah ditetapkan”. Moenir (1983) mengemukakan bahwa “disiplin adalah ketaatan yang sikapnya impersonal, tidak memakai perasan dan tidak memakai perhitungan pamrih atau kepentingan pribadi”.
Rivai (2005) menjelaskan bahwa, disiplin kerja memiliki beberapa indikator seperti: kehadiran, ketaatan pada peraturan kerja, ketaatan pada standar kerja, tingkat kewaspadaan tinggi, dan bekerja etis. Kesadaran untuk menyelesaikan tugasnya dengan baik, ketepatan waktu dalam berangkat kerja dan kesesuaian tindakan dengan kebijakan yang ditetapkan adalah wujud dari disiplin kerja. Dari kelima indikator tersebut, dapat dilihat seberapa jauh kedisiplinan kerja pegawai dalam satu organisasi.
Untuk itu salah satu tantangan untuk kualitas kinerja karyawan pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Jepara adalah perlu diperhatikannya lingkungan kerja, faktor lingkungan kerja menjadi faktor yang harus di perhatikan oleh perusahaan, karena kantor merupakan tempat utama dari suatu perusahaan untuk melayani pelanggan internal dan eksternal. 
Pembentukan lingkungan kerja yang aman, nyaman dan menyenangkan akan menimbulkan kepuasan kerja bagi karyawan dan bagi siapa saja yang datang ke kantor pelayanan tersebut. 
Faktor lain penunjang dari kinerja di suatu Perusahaan/satuan perangkat daerah selain lingkungan kerja yang kondusif adalah disiplin kerja yang baik pula. Masalah disiplin yang umum ditimbulkan oleh para karyawan bermasalah antara lain absensi, bolos, defisiensi produktivitas, alkoholimisme dan ketidakpatuhan terhadap peraturan yang ditetapkan perusahaan/satuan perangkat daerah. 
Disiplin kerja pada Badan Peanggulangan Bencana Daerah kabupaten Jepara harus diperhatikan, karena kualitas pelayanan yang baik sangat dipengaruhi oleh disiplin kerja yang baik pula. Karyawan pada Badan Peanggulangan Bencana Daerah kabupaten Jepara harus patuh terhadap peraturan dan parameter pelayanan yang di tetapkan oleh Undang-undang atau regulasi yang ada, agar masyarakat yang datang Badan Peanggulangan Bencana Daerah kabupaten Jepara merasa puas dengan kualitas layanan yang diberikan karyawan tersebut dan membuat atasan percaya dengan kualitas yang karyawan tersebut miliki. 
Selain lingkungan kerja dan disiplin kerja faktor komitmen organisasi juga mempengaruhi kinerja karyawan. Komitmen organisasi merupakan tingkatan dimana seorang pekerja mengidentifikasikan diri dengan organisasi dan tujuan-tujuannya dan berkeinginan untuk memelihara keanggotaannya dalam organisasi. Karyawan dengan komitmen yang tinggi tetap tinggal dengan organisasi karena mereka mengenal organisasi dan terikat untuk tetap tinggal menjadi anggota organisasi dalam mencapai tujuan organisasi.  Komitmen organisasi pada Badan Peanggulangan Bencana Daerah kabupaten Jepara menjadi sangat penting dimiliki oleh karyawan, karena visi dan misi perusahaan dapat terlaksana apabila karyawan tersebut berkomitmen tinggi terhadap organisasi. 
Simamora (2002: 21) kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.
Menurut Mathis, Robert L. dan Jackson. John H. (2006:378) kinerja dipengaruhi beberapa faktor diantaranya adalah kuantitas pekerjaan yang dapat dilakukan oleh seseorang dalam waktu satu hari kerja, kualitas dalam ketaatan dalam prosedur dan disiplin, keandalan dalam melakukan pekerjaan yang diisyaratkan dengan supervisi minimum, kehadiran masuk kerja setiap hari dan sesuai jam kerja, dan kemampuan bekerja sama dengan orang lain dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang telah ditetapkan sehingga mencapai daya guna yang sebesar-besarnya. 
Tiffin dan Mc. Cormick (dalam As’ad, 2001:49) kinerja dipengaruhi oleh banyak faktor diantaranya faktor individual dan faktor situasional. Faktor individual meliputi sikap, sifat-sifat kepribadian, sifat fisik, keinginan atau motivasinya, umur, jenis kelamin, tingkat pendidikan, latar belakang budaya, dan variabel-variabel personal lainnya. Faktor Situasional meliputi faktor sosial dan organisasi, faktor fisik dan pekerjaan. Faktor sosial dan orgsnisasi meliputi kebijaksanaan organisasi, jenis latihan dan pengawasan, sistem upah dan lingkungan sosial. Faktor fisik dan pekerjaan, meliputi: metode kerja, desain dan kondisi alat-alat kerja, penentuan ruang kerja, dan lingkungan kerja, Menurut Siagian dalam Dhina Rista Harpitasari, (2010: 12) bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh gaji, lingkungan kerja, budaya organisasi, kepemimpinan dan motivasi kerja (motivation), disiplin kerja, kepuasan kerja, motivasi. 
Dalam penelitian ini peneliti meneliti tentang motivasi dan lingkungan kerja. Jika motivasi baik dan lingkungan kerja baik maka kinerja yang dihasilkan juga akan baik. Motivasi merupakan faktor yang sangat menentukan kinerja (Griffin 2003:38). Motivasi merupakan dorongan, keinginan, hasrat dan tenaga penggerak yang berasal dari diri manusia untuk berbuat atau untuk melakukan sesuatu (Wursanto, 2005:301). Jadi pada dasarnya apabila perusahaan ingin meraih kinerja yang optimal sesuai dengan target yang telah di tentukan maka perusahaan haruslah memberikan motivasi pada karyawan agar karyawan mau dan rela mencurahkan tenaga dan pikiran yang dimiliki demi pekerjaan. Persoalan dalam memotivasi karyawan tidak mudah karena dalam diri karyawan terdapat keinginan, kebutuhan dan harapan yang berbeda antara satu karyawan dengan karyawan lain. Jadi apabila manajemen dapat memahami persoalan motivasi dan mengatasinya maka perusahaan akan mendapatkan kinerja karyawan yang optimal sesuai dengan standar yang ditentukan. 
Lingkungan kerja dapat menciptakan hubungan kerja yang mengikat antara orang-orang yang ada di dalam lingkungannya. Oleh karena itu, hendaknya diusahakan agar lingkungan kerja harus baik dan kondusif karena lingkungan kerja yang baik dan kondusif menjadikan karyawan merasa betah berada di ruangan dan merasa senang serta bersemangat untuk melaksanakan tugas-tugasnya sehingga kepuasan kerja akan terbentuk dan dari kepuasan kerja karyawan tersebut maka kinerja karyawan juga akan meningkat.
Lingkungan kerja menurut Sutrisno (2010) adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar pegawai yang sedang melakukan pekerjaan. Moeheriono (2009) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh individu atau kelompok dalam suatu organisasi baik secara kuantitatif maupun kualitatif. Lingkungan kerja salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Pegawai juga sangat membutuhkan lingkungan kerja yang nyaman untuk melakukan suatu pekerjaan agar timbul suatu semangat atau kegairahan dalam bekerja.
Komitmen terhadap organisasi akan membuat karyawan setia pada organisasi dan bekerja dengan baik untuk kepentingan organisasi dan berusaha memperlihatkan upaya yang maksimal dalam pencapaian kinerja yang diharapkan oleh organisasi. Robbins (2006), komitmen organisasi merupakan usaha mendefinisikan dan melibatkan diri dalam organisasi dan tidak ada keinginan meninggalkannya. Komitmen karyawan terhadap organisasi akan membuat karyawan setia pada organisasi dan bekerja dengan baik untuk kepentingan organisasi dan berusaha memperlihatkan upaya yang maksimal dalam pencapaian kinerja yang diharapkan oleh organisasi. 
Komitmen dipandang   sebagai   suatu   orientasi   nilai   terhadap organisasi  yang  menunjukkan  individu  sangat  memikirkan  dan mengutamakan pekerjaan  dan  organisasinya.  Individu  akan  berusaha  memberikan  segala  usaha yang dimilikinya dalam rangka membantu organisasi mencapai tujuannya. Tujuan instansi tanpa   komitmen   adalah   sia-sia,   maka   pegawai   yang   diberdayakan memberikan  komitmen  ini  secara  mental,  emosional  dan  fisik.  Hal  ini karena mereka   mengambil   bagian   dalam   proses   pengambilan   keputusan dan   juga memegang tanggung jawab atas tindakan mereka.
Rivai (2006) mengemukakan kinerja ialah hasil kerja seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang, dan tanggung jawabnya.Kinerja pegawai dalam suatu organisasi perlu diukur atau dinilai, agar dapat diketahui apakah kinerja pegawai itu baik atau buruk.Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai standar organisasidan mendukung tercapainya tujuan organisasi, dan dikatakan buruk jika sebaliknya (Masrukhin dan Waridin, 2006). Disebutkan pula, bahwa sumber daya manusia ini tidak hanya sebagai alat manajemen, tetapi juga sebagai pembaharu manajemen, inisiator, mediator, dan sebagai pemikir (think thank) dalam pengembangan organisasi. 
Aparatur negara yang merupakan unsur sumber daya manusia instansi pemerintah mempunyai peranan yang menentukan keberhasilan penyelenggaraan pemerintah dan pembangunan.Untuk membentuk sosok aparatur pemerintah yang baik dalam rangka meningkatkan kinerja, maka salah satu upaya adalah melalui pelaksanaan pendidikan dan pelatihan (diklat). Diklat adalah satu keharusan dari suatu organisasi birokrasi dan merupakan bagian dari pengembangan sumber daya manusia sekaligus salah satu solusi memecahkan masalah yang terjadi dalam suatu organisasi. Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja diantaranya adalah lingkungan kerja.lingkungan kerja merupakan kunci pendorong moral kerja, kedisplinan dan prestasi kerja pegawai dalam mendukung terwujudnya tujuan instansi. Seorang pegawai jika menghasilkan kinerja yang baik akan merasa puas, karena mampu memberikan hasil yang baik bagi organisasi. Begitu juga pada kantor Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Kabupaten Jepara yang melakukan penilaian kinerja pegawai dari tingkat ketrampilan, linkungan kerja dan komitmen organisasi pegawai. Penilaian ini dilakukan untuk memantau sejauh mana pegawai dapat bertanggung jawab atas apa yang ditugaskan. Kantor Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Jepara adalah instansi yang mempunyai tugas untuk melakukan penanggulang ke daerah-daerah yang terkena bencana di Kabupaten Jepara.
Kantor Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Jepara bidang Kemanusiaan, memberikan bantuan kepada masyarakat salah satu tugasnya adalah membantu masyarakat yang terkena bencana seperti banjir, tanah longsor, gempa bumi dan lain-lain. Pada saat ini masih banyak tempat-tempat yang pada saat terkena bencana tidak langsung mendapatkan pertolongan. Karena itu Pegawai Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Jepara didorong untuk mampu bekerja keras dan selalu siap apabila tiba-tiba terjadi bencana agar tempat tempat yang terkena bencana dapat segera ditangani dengan cepat. Jika komitmen organisasi dalam bekerja telah tercipta maka yang di butuh kan selanjutnya oleh para pegawai adalah Keterampilan. Karena, keterampilan atau kompetensi juga harus di miliki oleh setiap pegawai tanpa keterampilan yang baik maka akan terciptanya kinerja yang buruk selanjutnya pimpinan harus memberikan lingkungan kerja dan komitmen organisasi terhadap pegawai dalam upaya meningkatkan kinerja agar supaya dipertimbangkan atau di promosikan ke pekerjaan atau jabatan yang lebih tinggi dalam mengembangkan karirnya.
Adapun hasil pengamatan (observation) peneliti di lapangan yang dapat dilihat dan disimpulkan terkait dengan permasalahan kinerja Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Kabupaten Jepara yaitu : Pertama, keterbatasan jaringan informasi dan komunikasi yang efektif dalam penyebaran informasi kebencanaan kepada masyarakat. Kedua, sumber daya manusia (SDM) atau aparatur BPBD Kabupaten Jepara yang terbatas. Jumlah aparatur Badan Penanggulangan Bencana Daerah  Kabupaten Jepara yaitu sebanyak 33 orang, 
Berdasarkan uraian tersebut, peneliti merasa tertarik untuk melakukan penelitian mengenai kinerja pegawai dengan judul “PENGARUH KETERAMPILAN, LINGKUNGAN KERJA DAN KOMITMEN TERHADAP KINERJA DI BADAN PENANGGULANGAN BENCANA DAERAH KABUPATEN JEPARA”. Dalam penelitian ini pula peneliti ingin mengetahui seberapa besar dimensi keterampilan, Lingkungan Kerja dan Komitmen yang berpengaruh terhadap kinerja  di Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Jepara.

Rumusan Masalah Penelitian
1. Apakah Ada Pengaruh  Yang Positif Dan Signifikan Antara Ketrampilan  Terhadap  Kinerja?
2. Apakah Ada Pengaruh  Yang Positif Dan Signifikan Antara Lingkungan Kerja  Terhadap  Kinerja?
3. Apakah Ada Pengaruh  Yang Positif Dan Signifikan Antara Komitmen Organisasi  Terhadap  Kinerja?

Tujuan Penelitian
1. Untuk Mengetahui Apakah Ada Pengaruh Yang Positif Dan Signifikan Antara Ketrampilan  Terhadap  Kinerja.
2. Untuk Mengetahui Apakah Ada Pengaruh Yang Positif Dan Signifikan Antara Lingkungan Kerja  Terhadap  Kinerja.
3. Untuk Mengetahui Apakah Ada Pengaruh Yang Positif Dan Signifikan Antara Komitmen Terhadap Kinerja.

Manfaat penelitian
a. Manfaat Secara Teoritis
1. Dapat memperkaya konsep atau teori yang menyokong perkembangan ilmu pengetahuan Manajemen Sumber Daya Manusia, khususnya yang terkait dengan pengaruh, ketrampilan, lingkungan kerja dan komitmen Organisasi terhadap kinerja pegawai Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Jepara.
2. Hasil penelitian ini sebagai referensi atau rujukan bagi penelitian lain, sehinggadapat dihasilkan penelitian penelitian sejenis dengan variabel -variabel yang berbeda.
b. Manfaat Secara Praktis 
1. Dapat memberikan masukan dan informasi yang berarti bagi Badan Penanggulangan Bencana daerah kabupaten Jepara dalam meningkatkan kinerja pegawainya khusunya melalui ketrampilan lingkungan kerja dan komitmen organisasi.
2. Memberikan manfaat bagi pimpinan Badan Penanggulangan Bencana Daerah kabupaten Jepara dalam rangka pengambilan kebijakan dalam usaha meningkatkan kinerja pegawai.


KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN RUMUSAN HIPOTESIS
Pengaruh  ketrampilan  terhadap  kinerja 
Keterampilan atau keahlian (skill) merupakan kecakapan yang menghadapi tugas – tugas yang bersifat teknis atau non-teknis (Rais dan Soembodo, 1996). Menurut Hadi Pranata (2002), keahlian kerja (profesional) merupakan gambaran tumpuan dasar bagi kinerja karyawan, dimana keahlian adalah bagian dari keterampilan. Keterampilan karyawan yang tinggi akan menghasilkan kinerja karyawan yang tinggi juga. Dalam hasil penelitian yang dilakukan oleh Yanti Sriwulan Polak (2012) yang berjudul Pengaruh Tingkat Pendidikan, Keterampilan Kerja, dan Sikap Kerja terhadap Prestasi Kerja Karyawan PT Bank Negara Indonesia (BNI) Tbk Cabang Makassar menunjukkan bahwa Keterampilan kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan, sehingga kenaikan maupun penurunan yang terjadi pada keterampilan kerja juga secara parsial akan memengaruhi prestasi kerja karyawan. 
Hasil penelitian yang dilakukan Jamaluddin (2014) yang berjudul Pengaruh Pendidikan, Kemampuan, Pengalaman dan Keahlian Terhadap Prestasi Kerja Satuan Polisi Pamong Praja Pada Dinas Pendidikan Kabupaten Gowa menunjukkan bahwa  ada pengaruh keahlian terhadap prestasi kerja Satpol PP pada Dinas Kabupaten Gowa. Sehingga penelitian Jammaludin dan Yanti Sriwulan Polak sama dengan hasil penelitian yang saya lakukan. Bahwa keterampilan dan keahlian kerja mempengaruhi kinerja karyawan.
H1 : Ketrampilan Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap Kinerja.

Pengaruh  Komitmen terhadap  kinerja 
Komitmenmemiliki arti penerimaan yang kuat dalam diri individu terhadap tujuan dan nilai-nilai perusahaan, sehingga individu tersebut akan berkarya serta memiliki hasrat yang kuat untuk tetap bertahan di perusahaan (Khaerul Umam, 2010:259). Agar iklim kerja yang profesional dapat tercipta dibutuhkan suatu komitmen yang baik antar organisasi dan pegawainya.Secara jelas bahwa komitmen organisasi sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai karena pegawai yang mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasinya cenderung memiliki sikap keberpihakan, rasa cinta, rasa bangga terhadap organisasi, dan merasa berkewajiban untuk memajukkan organisasinya.. Dari penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan antara komitmen organisasi dengan kinerja pegawai. . Maka hubungan antara variabel komitmen organisasi dan kinerja pegawai yaitu :
H2 : Komitmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.
Pengaruh  lingkungan kerja  terhadap  kinerja 
Menurut (Aurelia Potu, 2013:1210), menyatakan bahwa lingkungan kerja merupakan tempat dimana pegawai melakukan aktivitas bekerja setiap harinya. Sedangkan lingkungan kerja menurut (Supardi,2003:37) merupakan keadaan sekitar tempat kerja baik secara fisik maupun non fisik yang dapat memberikan kesan menyenangkan, mengamankan, menentramkan, dan kesan betah bekerja dan lain sebagainya. Semakin baik lingkungan kerja akan mengakibatkan pencapaian kinerja organisasi secara maksimal. Jadi lingkungan kerja erat kaitannya dengan kinerja pegawainya. . Dari penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan antara lingkungan kerja dengan kinerja pegawai. . Maka hubungan antara variabel lingkungan kerja dan kinerja pegawai yaitu :
H3 : Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.
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METODE PENELITIAN
Populasi Dan Sampel Penelitian
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono 2012:115 dalam Ivone ,2013). Dalam penelitian ini populasi yang dimaksud adalah seluruh Pegawai yang berada di Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Jepara, TNI, Polri, Bagana, Jepara Rescue, PMI, Dinas Kesehatan, Basarnas dan Ubaloka  yang berjumlah 71 orang. 
Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono,2005:73). Sampel yang digunakan adalah Pegawai dari Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Jepara, TNI, Polri, Bagana, Jepara Rescue, PMI, Dinas Kesehatan, Basarnas dan Ubaloka. Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan Stratified Random Sampling yaitu teknik pengambilan sampel bila populasi memiliki anggota/unsur yang tidak homogen dan berstrata secara proporsional (Sugiyono,2012:118). Untuk menentukan jumlah sampel, penulis menggunakan rumus slovin yaitu didapat sebanyak 60 responden.
Variabel Penelitian Dan Pengukuran Variabel
Variabel penelitian adalah objek penelitian, atau apa yang menjadi titik perhatian suatu penelitian (Suharsimi,2010:150). Adapun variabel yang digunakan dalam penelitian ini ada dua jenis variabel yaitu variabel bebas (Ketrampilan, Lingkungan Kerja, Komitmen Organisasi) dan variabel terikat (kinerja pegawai).
1. Ketrampilan (X1)
Keterampilan adalah perilaku yang terkait dengan tugas, yang bisa dikuasai melalui pembelajaran, dan bisa ditingkatkan melalui pelatihan dan bantuan orang lain. Keterampilan merujuk pada kemampuan seseorang untuk melakukan suatu kegiatan. Adapun indicator -indikatornya sebagai berikut:
1) Menentukan cara menyelesaikan tugas/pekerjaan;
2) Menentukan prosedur terbaik dalam melaksanakan tugas/ pekerjaan
3) Menyelesaikan tugas dengan baik;.
4) Mengoperasikan setiap peralatan yang digunakan dalam bekerja secara teknis ;
5) Menentukan ukuran kualitas pekerjaan terbaik yang dapat diselesaikan.
1. Lingkungan Kerja (X2)
Lingkungan Kerja yang dimaksud dalam penelitian ini adalah segala sesuatu yang berada di sekitar tempat kerja pegawai, baik yang bersifat fisik maupun non-fisik yang dapat mendukung kinerja seorang pegawaidi Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Jepara. Indikator yang digunakan untuk mengukur variabel lingkungan kerja yaitu: 
1) Suasana kerja. 
2) Hubungan dengan rekan kerja, hubungan antara bawahan dengan pimpinan.
3) Tersedianya fasilitas untuk pegawai.
4) Kenyamanan. 
5) Keamanan di tempat kerja.
1. Komitmen (X3)
Komitmen yang dimaksud dalam penelitian ini adalah kekuatan psikologis individu pegawai Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Kabupaten Jepara untuk mengidentifikasikan dirinya dengan organisasinya, menerima visi misi dan tujuan organisasi serta selalu menginginkan dirinya bertahan untuk menjadi bagian dari organisaisi.Untuk mengukur variabel komitmen, indikator yang digunakan dalam penelitian ini meliputi identifikasi keterlibatan diri dan loyalitas. Indikator yang digunakan untuk mengukur variabel Komitmen organisasi yaitu:
1. Merasa memiliki ikatan emosional yang kuat dengan organisasi tempat saya bekerja.
1. Melibatkan diri dalam upaya mencapai tujuan yang ditetapkan oleh organisasi tempat saya bekerja.
1. Bekerja karena keinginan saya sendiri.
1. Bersedia untuk mengorbankan waktu dan pikiran saya demi kemajuan organisasi tempat saya bekerja.
1. Berupaya optimal untuk memberikan hasil pemikiran dan tindakan demi memajukan organisasi.

1. Kinerja (Y)
Variabel terikat yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas (Suharsimi, 2006:118).Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja Pegawai Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Kabupaten Jepara. Indikator-indikator kinerja mengemukakan lima dimensi yang dapat dijadikan sebagai tolok ukur dalam menilai kinerja, yaitu:
1. Kualitas, yaitu tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan
1. Kuantitas, yaitu jumlah pekerjaan yang dihasilkan, menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai standar kerja.
1. Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja
1. Inisiatif, yaitu semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam meningkatkan kinerja.
1. Pengetahuan  saya  luas  mengenai  pekerjaan untuk mendukung pelaksanaan tugas sehari-hari.

Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data dalam suatu ilmiah dimaksudkan memperoleh bahan-bahan yang relevan, akurat dan terpercaya. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
1. Observasi 
Observasi (Pengamatan) adalah kegiatan pengamatan langsung terhadapobjek penelitian untuk memperoleh keterangan data yang akurat mengenai hal-halyang diteliti untuk mengetahui relevansi atas jawaban responden. Diantara hal-hal yang akan diamati adalah sikap pegawai pada saat melaksanakan tugas, peralatan pegawai saat bekerja, dan disiplin pegawai.
1. Kuesioner
Kuesioner (angket) adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakanuntuk memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan tentang pribadinya atau hal-hal yang di ketahui (Suharsimi, 2006:151).Angket dalam penelitian ini terdiri dari daftar butir- butir pertanyaan yang dibagikan kepada responden dan digunakan untuk mengumpulkan data yang berkaitan dengan variabel penelitian.
Penyusunan instrumen untuk variable -variabel yang diukur dibuat dalam bentuk pernyataan positif dan negatif, agar responden dapat menjawab dengan serius dan konsisten. Bentuk angket yang digunakan dalam penelitian ini adalah check list dengan skala nominal, dimana responden tinggal membubuhkan tanda check (v) pada kolom jawaban yang sesuai dengan kondisi yang dihadapi atau dialami oleh responden. Penggunaan check list ini diharapkan dapat memudahkan responden dalam memberikan jawaban pada setiap item pernyataan. 
Hasil dari jawaban responden akan disajikan dalam tabel frekuensi, dan selanjutnya data (angka-angka tersebut) akan dianalisis melalui multiple regression analysis(analisis regresi berganda), digunakan untuk melihat besarnya pengaruh ketrampilan, lingkungan kerja dan komitmen organisasi  terhadap kinerja pegawai  di BPBD Kab. Jepara. Dalam angket di sediakan alternatif jawaban, dari kelima jawaban tersebut masing-masing memiliki skor yang akan menentukan apakah jawaban dari pernyataan tentang variabel-variabel penelitian tersebut tinggi atau tidak. Skornya terdiri dari:
1. Skor 5 untuk jawaban sangat Setuju.
1. Skor 4 untuk jawaban setuju.
1. Skor 3 untuk jawaban kurang setuju.
1. Skor 2 untuk jawaban tidak setuju.
1. Skor 1 untuk jawaban sangat tidak setuju.
1. Wawancara 
Esterberg (Sugiyono, 2010:317) mengartikan “Wawancara merupakanpertemuan dua orang untuk bertukar informasi dan ide melalu tanya jawab, sehingga dapat dikonstruksikan makna dalam suatu topik tertentu”. Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila peneliti ingin melakuan studi pendahuluan untuk melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalah yang harus diteliti, tetapi apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam. Teknik pengumpulan data ini mendasarkan diri pada laporan tentang pengetahuan sendiri, atau setidak-tidaknya pada pengetahuan dan atau keyakinan pribadi
1. Dokumentasi
Sukmadinata (2009:221) menyatakan bahwa “Dokumentasi merupakansuatu teknik pengumpulan data dengan menghimpun dan menganalisis dokumen-dokumen,baik dokumen tertulis, gambar maupun elektronik”. Dalam penelitianini metode dokumentasi digunakan untuk memperoleh data mengenai daftar nama pegawai, lulusan pegawai dan jumah pegawai yang ada di BPBD Kab. Jepara.

Pengujian Instrumen Penelitian 
Uji ini dilakukan sebelum angket diberikan kepada responden.Tujuan dari pada uji instrument adalah untuk menghindari pertanyaan-pertanyaan yang kurang jelas, menghilangkan kata-kata yang sulit dipahami, mempertimbangkan penambah atau pengurangan item. Hal ini juga dimaksudkan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas instrument sehingga dapat diketahui layak atau tidaknya instrument tersebut digunakan dalam pengambilan data penelitian.
1. [bookmark: _GoBack]Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabelJika r hitung lebih besar dari r tabel dan nilai positif maka butir atau pernyataan atau indikator tersebut dinyatakan valid (Sugiyono, 2013:119).
1. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstrukSuatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Uji reliabilitas dihitung dengan menggunakan Cronbach Alpha ≥ 0,60 yang menunjukkan instrumenyang digunakan reliabel (Sugiyono, 2013:112).

Deskripsi Dan Analisis Hasil Penelitian
Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengancara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku umum atau generalisasi (Sugiyono, 2012:169).Analisis ini digunakan untuk memberikan gambaran atau deskripsi empiris atas data yang dikumpulkan dalam penelitian (Ferdinand, 2011:271).
Dalam penelitian ini menggunakan analisis deskriptif karakteristik responden, khususnya mengenai variabel-variabel penelitian yang digunakan. Analisis ini dilakukan dengan menggunakan teknik analisis indeks, untuk menggambarkan persepsi responden atas item-item pertanyaan yang diajukan. Teknik scoring yang dilakukan dalam penelitian adalah minimum 1 dan maksimum 4. Maka perhitungan indeks jawaban responden dilakukan dengan rumus sebagai berikut:
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah di dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memliki distribusi normalSeperti diketahui bahwa uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal.Kalau asumsi ini dilanggar maka uji ini menjadi tidak valid untuk jumlah sampel kecil (Sugiyono, 2013:157).Di dalam penelitian ini, uji normalitas menggunakan analisis Kolmogorov-Smirnov Test dengan dasar untuk mengambil keputusan bila signifikan diatas 0,05 maka data berdistribusi normal dan sebaliknya.
1. Pengujian asumsi klasik 
1. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen)Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Suatu model regresi dikatakan bebas dari multikolinieritas apabila nilai toleransi > 0,10 (Sugiyono, 2013:126).
1. Uji Heterokedastisitas
Uji Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi terjadi ketidaksamaan varian dan residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap disebut sebagai homokedastisitas sebaliknya jika berbeda disebut sebagai heterokedastisitas.
1. Uji analisis linear berganda
Analisis regresi linier berganda digunakan untuk menganalisa pengaruh beberapa variabel bebas atau independen variabel (X) terhadap satu variabel tidak bebas atau dependen variabel (Y) secara bersama-sama. Dalam hubungan dengan penelitian ini, variabel independen adalah ketrampilan (X1), lingkungan kerja (X2) dan komitmen Organisasi (X3), sedangkan variabel dependen adalah Kinerja Pegawai (Y), sehingga persamaan regresi berganda estimasinya:
Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3
Dimana :


Y = Kinerja Pegawai
α = Konstanta dari persamaan regresi
β1 = koefisien regresi dari variable X1, Disiplin Kerja
β2 = koefisien regresi dari variable X2, Kompetensi
β3 = koefisien regresi dari variable X3, Motivasi
X1 = Disiplin Kerja
X2 = Kompetensi			
X3 = Motivasi

1. Pengujian Hipotesis
1. Uji Regresi secara Simultan (uji f)
Uji F dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel-variabel independen secara simultan bersama sama terhadap variable dependen. Untuk mengetahui variabel-variabel secara independen simultan mempengaruhi variabel dependen, dilakukan dengan membandingkan p-value pada kolom sig. Dengan tingkat signifikasi yang digunakan sebesar 0,05. Jika p-value lebih kecil dari 0,05 maka Ha diterima dan Ho ditolak,sebaliknya jika p-value lebih besar dari 0,05 maka Ha ditolak dan Ho diterima (Nugroho, 2005)
1. Uji Regresi Secara Parsial (uji t)
Uji t dilakukan untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing variabel independen secaraindividual terhadap variabel dependen. Hasil uji t ini pada output SPSS dapat dilihat pada tabel Coefficientsα. Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh masing-masing variabel independen secara individual terhadap variabel dependen, dilakukan dengan membandingkan p-value pada kolom Sig. Masing-masing variabel independen dengan tingkat signifikan yang digunakan 0,05. Jika p-valuelebih kecil dari 0,05 maka Ha diterima dan Ho ditolak. Sebaliknya jika p-value lebih besar dari 0,05 maka Ha ditolak dan Ho diterima (Nugroho, 2005).
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Analisis Hasil Penelitian
Pengujian Hipotesis
1. Uji hipotesis pengaruh keterampilan terhadap kinerja pegawai
Hasil koefisien regresi (b1) keterampilan sebesar 0,312 dan tingkat signifikan  0,002 < 0,05,  maka hipotesis pertama  H1 : Terdapat PengaruhYang Positif Dan Signifikan antara Keterampilan   Terhadap  Kinerja, terbukti atau diterima.
2. Uji hipotesis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai
Hasil koefisien regresi (b2) lingkungan kerja sebesar 0,119 dan tingkat signifikan  0,021 < 0,05,  maka hipotesis kedua  H2 : Terdapat PengaruhYang Positif Dan Signifikan antara Lingkungan Kerja   Terhadap  Kinerja, terbukti atau diterima
3. Uji hipotesis pengaruh komitmen terhadap kinerja pegawai
Hasil koefisien regresi (b3) komitmen sebesar 0,435 dan tingkat signifikan  0,000 < 0,05,  maka hipotesis ketiga  H3 : Terdapat PengaruhYang Positif Dan Signifikan antara Komitmen   Terhadap  Kinerja, terbukti atau diterima

 Pembahasan
Hasil penelitian yang dilakukan untuk mengetahui pengaruh keterampilan, lingkungan kerja dan komitmen terhadap kinerja di Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Jepara adalah sebagai berikut :
1. Uji hipotesis pengaruh keterampilan terhadap kinerja pegawai
Hasil koefisien regresi (b1) keterampilan sebesar 0,312 dan tingkat signifikan  0,002 < 0,05,  maka hipotesis pertama  H1 : Terdapat Pengaruh Yang Positif Dan Signifikan antara Keterampilan   Terhadap  Kinerja, terbukti atau diterima.  Hasil penelitian ini sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Yati Suhartini (2015) yang menghasilkan keterampilan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Keterampilan atau keahlian (skill) merupakan kecakapan yang menghadapi tugas – tugas yang bersifat teknis atau non-teknis (Rais dan Soembodo, 1996). Menurut Hadi Pranata (2002), keahlian kerja (profesional) merupakan gambaran tumpuan dasar bagi kinerja karyawan, dimana keahlian adalah bagian dari keterampilan. Keterampilan karyawan yang tinggi akan menghasilkan kinerja karyawan yang tinggi juga.
     2. Uji hipotesis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai
Hasil koefisien regresi (b2) lingkungan kerja sebesar 0,119 dan tingkat signifikan  0,021 < 0,05,  maka hipotesis kedua  H2 : Terdapat PengaruhYang Positif Dan Signifikan antara Lingkungan Kerja   Terhadap  Kinerja, terbukti atau diterima. Hasil penelitian ini sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Nur ubaidillah, Agus Prayitno (2015) yang menghasilkan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Menurut (Aurelia Potu, 2013:1210), menyatakan bahwa lingkungan kerja merupakan tempat dimana pegawai melakukan aktivitas bekerja setiap harinya. Sedangkan lingkungan kerja menurut (Supardi,2003:37) merupakan keadaan sekitar tempat kerja baik secara fisik maupun non fisik yang dapat memberikan kesan menyenangkan, mengamankan, menentramkan, dan kesan betah bekerja dan lain sebagainya. Semakin baik lingkungan kerja akan mengakibatkan pencapaian kinerja organisasi secara maksimal. Jadi lingkungan kerja erat kaitannya dengan kinerja pegawainya.

     3. Uji hipotesis pengaruh komitmen terhadap kinerja pegawai
Hasil koefisien regresi (b3) komitmen sebesar 0,435 dan tingkat signifikan  0,000 < 0,05,  maka hipotesis ketiga  H3 : Terdapat PengaruhYang Positif Dan Signifikan antara Komitmen   Terhadap  Kinerja, terbukti atau diterima. Hasil penelitian ini sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Nur ubaidillah, Nur ubaidillah, Agus Prayitno (2015) yang menghasilkan komitmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Komitmenmemiliki arti penerimaan yang kuat dalam diri individu terhadap tujuan dan nilai-nilai perusahaan, sehingga individu tersebut akan berkarya serta memiliki hasrat yang kuat untuk tetap bertahan di perusahaan (Khaerul Umam, 2010:259). Agar iklim kerja yang profesional dapat tercipta dibutuhkan suatu komitmen yang baik antar organisasi dan pegawainya.Secara jelas bahwa komitmen organisasi sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai karena pegawai yang mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasinya cenderung memiliki sikap keberpihakan, rasa cinta, rasa bangga terhadap organisasi, dan merasa berkewajiban untuk memajukkan organisasinya.. Dari penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan antara komitmen organisasi dengan kinerja pegawai

SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan
Berdasarkan pembahasan hasil penelitian mengenai pengaruh keterampilan, lingkungan kerja dan komitmen terhadap kinerja di Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Jepara, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 
1. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara keterampilan   terhadap  kinerja pegawai Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Jepara. Dengan hasil koefisien regresi (b1) keterampilan sebesar 0,312 dan tingkat signifikan  0,002 < 0,05.
2. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara lingkungan kerja   terhadap  kinerja pegawai Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Jepara. Dengan hasil koefisien regresi (b2) lingkungan kerja sebesar 0,119 dan tingkat signifikan  0,021 < 0,05
3. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara komitmen terhadap  kinerja pegawai Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Jepara. Dengan hasil koefisien regresi (b3) komitmen sebesar 0,435 dan tingkat signifikan  0,000 < 0,05


Saran 
Berdasarkan dari hasil penelitian mengenai pengaruh keterampilan, lingkungan kerja dan komitmen terhadap kinerja di Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Jepara, maka dapat dikemukakan beberapa saran :
1. Kepegawaian Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Jepara perlu memperhatikan lagi variabel lingkungan kerja karena mempunyai pengaruh terkecil terhadap kinerja pegawai dilihat dari koefisien regresinya, oleh sebab itu Kepegawaian Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Jepara perlu meningkatkan lagi indikator lingkungan kerja seperti menciptakan lingkungan kerja yang kondusif yang dapat mendukung kelancaran pelaksanaan pekerjaan pegawai.
2. Penelitian selanjutnya diharapkan untuk dapat mengidentifikasi variabel-variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai seperti kepemimpinan, disiplin kerja dan budaya organisasi. Hal ini dalam rangka melengkapi hasil penelitian terdahulu sehingga dapat diambil kesimpulan tentang apa yang sebenarnya mempengaruhi kinerja pegawai.
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