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ABSTRACT
Target of this research to analyse and enableness influence leadership  to performance. Target of this research to analyse and enableness influance comunication to performance. Target of this research to analyse and enableness influence motivation job to performance
In this research take population in this research is merchant to 80 people. intake of Sample with sampling censuss technique counted 80 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 leadership of performance. Comunication  have an effect on to performance. Motivatioon job  have an effect on to performance
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PENDAHULUAN
Kinerja bagi ASN (Aparatur Sipil Negara) merupakan sesuatu hal yang penting bagi terciptanya good governance dan sebagai wujud tanggungjawab nya sebagai seorang pelayan masyarakat.Rendahnya kinerja akan berdampak kurang baiknya pelayanan publik. Salah satu tolak ukur keberhasilan organisasi adalah kinerja pegawai. Oleh karena itu di dalam Undang-undang No. 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara, Kinerja PNS menjadi faktor penting yang sangat diperhatikan. 
Menurut Uno (2007) Kinerja pegawai yang dimaksud adalah hasil kerja pegawai yang terefleksi dalam cara merencanakan dan melaksanakan segala tugas yang intensitasnya dilandasi oleh etos kerja, serta professional pegawai dalam proses pekerjaan. Sementara menurut Mangkunegara (2006) Kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan.
                    Brahmasari dan Suprayetno (2008) mengungkapkan bahwa kinerja merupakan tindakan atau pelaksanaan tugas yang telah diselesaikan oleh seseorang dalam kurun waktu tertentu dan dapat diukur.  Pengukuran kinerja PNS dalam satu tahun tertuang dalam Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3) yang diberikan oleh atasan langsung setiap tahunnya. Namun dalam lembar DP3 tersebut tidak diberikan faktor faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai sehingga atasan juga tidak dapat mengetahui penyebab naik atau turunnya kinerja bawahannya.
          Dalam berbagai teori tentang sumber daya manusia disebutkan bahwa kinerja merupakan variabel yang dipengaruhi oleh beberapa faktor. Tiffin dan Mc. Cormick dalam As’ad, (2001) mengatakan bahwa 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) bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh gaji, lingkungan kerja, budaya kerja atau organisasi, kepemimpinan dan motivasi kerja (motivation), disiplin kerja, kepuasan kerja dan motivasi.
Dalam penelitian ini peneliti fokus meneliti tentang dampak budaya kerja, lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Bappeda Kabupaten Jepara. Hal ini penting dilakukan untuk mengetahui sejauh mana kinerja yang dihasilkan oleh pegawai Bappeda Kabupaten Jepara dan faktor apa saja yang menjadi pemicunya. 
      Alasan peneliti untuk fokus pada penelitian adalah didasarkan pada sebuah hipotesis bahwa jika motivasi baik dan lingkungan kerja baik maka kinerja yang dihasilkan juga akan baik. Motivasi merupakan faktor yang sangat menentukan  kinerja Griffin, (2003). Motivasi merupakan dorongan, keinginan, hasrat dan tenaga penggerak yang berasal dari diri manusia untuk berbuat atau untuk melakukan sesuatu Wursanto, (2005). Jadi pada dasarnya apabila perusahaan ingin meraih kinerja yang optimal sesuai dengan target yang telah di tentukan maka organisasi haruslah memberikan motivasi pada pegawai agar pegawai 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 di tentukan. 
Lingkungan kerja dapat menciptakan hubungan kerja yang mengikat antara orang-orang yang ada didalam 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.
Pada dasarnya jika diamati secara umum, kinerja pegawai Bappeda Kabupaten Jepara sudah baik jika dilihat berdasarkan faktor-faktor tersebut diatas. Akan tetapi selama ini belum pernah dilakukan penelitian secara empirik terhadap kinerja pegawai Bappeda Kabupaten Jepara untuk menganalisis hubungan kausalitas antara kinerja yang dihasilkan dan beberapa faktor yang mempengaruhinya. 
Sehubungan dengan hal tersebut, maka penelitian mencoba untuk mengangkat permasalahan tersebut menjadi tema penelitian skripsi ini dengan judul “Peningkatan Kinerja Melalui  Budaya Kerja, Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja Pegawai   Bappeda Kabupaten Jepara”. 
Berdasarkan  latar belakang di atas, maka dalam penelitian ini dirumuskan permasalahan sebagai berikut :
1. Bagaimana pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai Bappeda Kabupaten Jepara?
2. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Bappeda Kabupaten Jepara?
3. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Bappeda Kabupaten Jepara?
Tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut  :
1. Untuk mengetahui pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai Bappeda Kabupaten Jepara
2. Untuk mengetahui pengaruh pelayanan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Bappeda Kabupaten Jepara.
3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Bappeda Kabupaten Jepara.
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan dapat menambah wawasan konseptual dan landasan teoritis utama : 

1. Manfaat teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan menjadi bagian dari telaah ilmiah yang menganalisis dampak budaya kerja, lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap pegawai Bappeda Kabupaten Jepara. Lebih dari itu, penelitian ini juga diharapkan bisa dijadikan referensi ilmiah bagi para pengambil kebijakan untuk melakukan telaah ilmiah terhadap kinerja pegawai Bappeda Kabupaten Jepara khususnya dan pegawai di lingkungan pemerintah kabupaten Jepara secara umum.
2. Manfaat praktis 
a. Menjadi sebagian syarat untuk mendapatkan gelar Sarjana pada Fakultas      Ekonomika dan Bisnis Universitas 17 Agustus 1945 Semarang. 
b. Sebagai upaya bagi penulis untuk melatih cara berpikir ilmiah, kritis, analitis dan solutif dalam menghadapi sebuah fenomena dan problematika, khususnya terkait dengan kajian empiris terhadap dampak budaya kerja, lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Bappeda Kabupaten Jepara.


KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN RUMUSAN HIPOTESIS
H1:  Diduga Ada pengaruh positif  dan signifikan Budaya Kerja Pegawai Bappeda Kabupaten Jepara terhadap pencapaian kinerja Pegawai bersangkutan. 
H2: Diduga Ada pengaruh Positif dan signifikan Lingkungan kerja pegawai Bappeda Kabupaten Jepara terhadap pencapaian kinerja pegawai bersangkutan.
H3: Diduga Ada pengaruh positif dan signifikan  Motivasi kerja pegawai Bappeda Kabupaten Jepara terhadap pencapaian kinerja pegawai bersangkutan.
Berdasarkan uraian tersebut diatas maka dapat disusun kerangka teoritis sebagai berikut :



Gambar Kerangka Penelitian

 (
 
Budaya Kerja 
(X
1
)
) (
H1
)



 (
Lingkungan Kerja 
(X2)
) (
Kinerja Pegawai 
(Y)
)


 (
H2
)

 (
Motivasi Kerja
 (X
3
)
)
 (
H3
)





METODE PENELITIAN
 Populasi dan Sampel
Sudjana (2005), mengemukakan bahwa populasi merupakan totalitas semua nilai yang mungkin dari hasil menghitung atau pengukuran, kualitatif maupun kuantitatif mengenani karakteristik tertentu dari semua anggota perkumpulan yang lengkap dan jelas yang ingin dipelajari sifat-sifatnya. Berdasarkan pengertian ini maka yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Bappeda (Badan Perencanaan Pembangunan Dan Penelitian Pengembangan Daerah) Kabupaten Jepara. Sebagai informasi, saat ini Bappeda Kabupaten Jepara memiliki pegawai sebanyak 50 orang.
Pemilihan sampel dalam penelitian ini dilakukan secara sensus pada semua pegawai di Bappeda (Badan Perencanaan Pembangunan Dan Penelitian Pengembangan Daerah) Kabupaten Jepara.

Variabel Penelitian dan Pengukuran Variabel
      Variabel adalah objek penelitian atau apa yang menjadi titik perhatian dalam suatu penelitian (Arikunto, 2006). Variabel dalam penelitian ini ada dua yaitu variabel terikat (Y) dan variabel bebas (X). Variabel-variabel tersebut adalah:
1. Variabel Terikat (Y)
      Variabel dependen atau terikat adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain. Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai (Y).
2. Variabel bebas (X)
      Variabel independen atau variabel bebas adalah variabel yang tidak dapat dipengaruhi oleh variabel lain. Variabel bebas dalam penelitian ini adalah budaya kerja (X1) lingkungan kerja (X2) dan motivasi kerja (X3)  
Adapun pengukuran variabel dalam penelitian ini sebagai berikut : 



Tabel  Pengukuran Variabel Penelitian 
	No
	Variabel
	Definisi Operasional
	Indikator

	1
	Budaya Kerja (X1)

	Budaya kerja  merupakan suatu sikap mental yang selalu mencari perbaikan atau penyempurnaan apa yang telah dicapai, dengan menerapkan metode –metode baru serta yakin akan kemajuan yang akan diperolehnya  (Amna Hatalea, Sugeng Rusmiwari dan Akhirul Aminulloh, 2014)
	1. Keputusan ditetapkan secara kelompok
2. Organisasi dan pegawai terbuka
3. Pegawai merasa aman
4. Adaptasi pegawai baru
5. Pertemuan tepat waktu (on time)

	2
	Lingkungan Kerja(X2)
	Lingkungan kerja adalah sebagai keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi ,lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok (Sedarmayati, 2001)
	1. Nyaman dengan lingkungan kerja  
2. Lingkungan kerja tertata baik dan rapi
3. Peralatan kerja yang lengkap
4. Suhu udara diruangan kerja
5. Penerangan ruangan kerja

	3
	Motivasi Kerja(X3)
	Motivasi merupakan tenaga pendorong atau penarik yang menyebabkan adanya tingkah laku ke arah suatu tujuan tertentu
( Mulyasa, 2003)
	1. Upah/ Gaji yang diberikan
2. Keamanan kerja
3. Penghargaan terhadap pegawai yang berprestasi
4. Kesempatan promosi
5. Kondisi ruangan kerja

	3
	Kinerja(Y)
	Kinerja adalah hasil atau tingkatan keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan , seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama (Rivai dan Basri, 2005)
	1. Kualitas
2. Kuantitas
3. Pengetahuan pegawai
4. Ide pegawai
5. Ketepatan hasil kerja




Jenis dan Metode Pengumpulan Data
Adapun jenis data yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah data yang bersumber dari tangan pertama, data yang diambil dari berbagai sumber, dengan menggunakan teknik pengumpulan data yang bermacam-macam dan dilakukan secara terus menerus sesuai dengan karakteristik data yang diperlukan dalam penelitian ini, maka teknik pengumpulan data yang dilakukan adalah : 
1. Dokumentasi
Yaitu dengan mempelajari buku-buku, data-data maupun arsip yang ada di lokasi penelitian yang ada relevansinya. Teknik ini dimaksudkan untuk mendapatkan data pelengkap atau data pendukung  yang belum terungkap melalui teknik lain.
2. Wawancara adalah proses memperoleh keterangan untuk tujuan penelitian dengan cara tanya jawab sambil menatap muka antara penanya atau pewawancara dengan penjawab atau responden dengan menggunakan panduan wawancara. Dalam penelitian ini, peneliti mencatat semua jawaban dari responden sebagaimana adanya. Pewawancara sesekali menyelingi jawaban responden, baik untuk meminta penjelasan maupun untuk meluruskan bilamana ada jawaban yang menyimpang dari pertanyaan. Jenis wawancara yang digunakan dalam penelitian ini adalah wawancara terstruktur. Maksudnya, dalam melakukan wawancara peneliti sudah menyiapkan instrumen penelitian berupa pertanyaan-pertanyaan tertulis. Disini, peneliti melakukan wawancara terhadap Kasubag kepegawaian untuk mendapatkan data tentang disiplin pegawai, budaya kerja pegawai kemudian terhadap pegawai yang bersangkutan  dan kepala Bappeda Kabupaten Jepara terkait dengan budaya pegawai, lingkungan pegawai dan motivasi pegaw
3. Kuisioner
Yaitu dengan menyebarkan angket /kuisioner kepada responden yang telah terdahulu disediakan pertanyaan oleh peneliti.Pertayaan dalam angket tersebut digunakan untuk mengukur masing masing variabel yang masih bersifat kategoris. Jawaban yang masih bersifat kategoris tersebut kemudian diubah dengan cara diberi nilai ( bobot ) berskala. Skala  yang digunakan adalah skala Likert dengan menggunakan lima kategori dengan rincian sebagai berikut :
1.  Jawab sangat setuju diberi nilai 5
1.  Jawab setuju diberi nilai 4
1. Jawab cukup setuju diberi nilai 3
1. Jawab tidak setuju diberi nilai 2
1. Jawab sangat tidak setuju diberi nilai 1

Pengujian Instrumen Penelitian
1.   Uji Validitas 
Uji Validitas adalah alat ukur dapat mengukur apa yang seharusnya diukur. Kuesioner merupakan suatu alat yang digunakan dalam pengumpulan data sehingga instrumen penting yang dilakukan pengujian terlebih dahulu. Sehingga suatu penelitian yang menggunakan kuesioner sebagai alat pengukur data perlu diuji validitasnya. Uji validitas dilakukan dengan Product Moment (Ghozali, 2006) 
Kriteria untuk pengujian ditentukan sebagai berikut : 
· Apabila nilai  r hitung > dari r tabel maka kuesioner valid.
· Apabila nilai  r hitung < dari r tabel maka kuesioner tidak valid.

2.  Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah alat ukur instrumen disebut reliabel / handal, jika alat tersebut dalam mengukur segala sesuatu pada waktu berlainan, menunjukkan hasil yang relatif sama. Pengukuran reabilitas dapat dilakukan dengan koefisien Alpha Cronbach (Ghozali, 2006) :
Kriteria untuk pengujian ditentukan sebagai berikut : 
· Bila nilai alpha > 0,6 maka data reliabel
· Bila nilai alpha < 0,6 maka data tidak reliabel

Analisis Regresi Linear 
Dalam upaya menjawab permasalahan dalam penelitian ini, maka digunakan analisis regresi linier berganda (Multiple Regression). Model regresi adalah model yang digunakan untuk menganalisis pengaruh dari berbagai variabel independen terhadap satu variabel dependen (Ghozali,2006).
Rumus matematis dari regeresi berganda yang digunakan dalam penelitian ini adalah :
Y =  a+  b1 X1 + b2 X2 + b3 X3 +   e
Dimana :
Y = Kinerja Pegawai
a = Konstanta
b = Koefisien regresi
X1 = Budaya Kerja
X2 = Lingkungan Kerja
X3 = Motivasi Kerja
e = Error

Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel terikat dan veriabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal ataukah tidak. Uji normalitas data  dapat dilakukan dengan menggunakan uji Kolmogorov Smirnov satu arah. Pengambilan kesimpulan untuk menentukan apakah suatu data mengikuti distribusi normal atau tidak adalah dengan menilai nilai signifikannya. Jika signifikan > 0,05 maka variabel berdistribusi normal dan sebaliknya jika signifikan < 0,05 maka variabel tidak berdistribusi normal (Ghozali, 2006).

Uji Asumsi Klasik
1. Uji Heterokedastisitas
Uji heteroskedastisitas adalah suatu keadaan dimana varians dan kesalahan pengganggu tidak konstan untuk semua variabel bebas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan menggunakan uji Glejser yaitu dengan menguji tingkat signifikansinya. Pengujian ini dilakukan untuk merespon variabel x sebagai variabel independen dengan nilai absolut unstandardized residual regresi sebagai variabel dependent. Apabila hasil uji di atas level signifikan ( > 0,05) berarti tidak terjadi heterokedastisitas dan sebalikya  apabila level dibawah signifikan ( < 0,05) berarti terjadi heterokedastisitas (Ghozali, 2006)

2. Uji Multikolinearitas
Multikolinearitas berarti ada hubungan linier yang sempurna atau pasti diantara beberapa atau semua variabel yang independen dari model yang ada. Akibat adanya multikolinearitas ini koefisien regeresi tidak tertentu dan kesalahan standarnya tidak terhingga. Hal ini akan menimbulkan bias dalam spesifikasi. Uji multikolineritas bertujuan untuk menguji apakan pada model regresi ditemukan kolerasi antar variabel bebas. Pada model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara veriabel bebas (Ghozali, 2006).
Metode untuk menguji adanya multikolinearitas ini dapat dilihat dari tolerance value atau variance inflantion factor (VIF). Batas dari tolerance value < 0,1 atau nilai VIF lebih besar dari 10 maka terjadi multikolinearitas.

Uji Model 
1. Uji Koefisien Determinasi (R2)
Koefisien Determinasi (Goodness of fit), yang dinotasikan dengan R2 merupakan suatu ukuran yang penting dalam regresi. Determinasi (R2) mencerminkan kemampuan variabel dependen. Tujuan analisis ini adalah untuk menghitung besarnya pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Nilai R2 menunjukkan seberapa besar proporsi dari total variasi variabel tidak bebas yang dapat dijelaskan oleh variabel penjelasnya. Semakin tinggi nilai R2 maka semakin besar proporsi dari total variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independen (Ghozali, 2006)

          2. Uji Simultan (uji F)
Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen ( Imam Ghozali, 2002 ).Signifikansi model regresi secara simultan diuji dengan melihat nilai signifikansi (sig) dimana jika nilai sig dibawah 0,05 maka variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen. Hipotesis diterima jika  taraf signifikan ()  < 0,05 dan hipotesis ditolak jika  taraf signifikan ()  > 0,05.

         Pengujian Hipotesis
Uji statistik t  menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen atau variabel penjelas secara individual dalam menerangkan variabel dependen (Ghozali, 2006). Apabila nilai probabilitas signifikansinya lebih kecil dari 0.05 (5 %) maka suatu variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variable independen. Hipotesis diterima jika  taraf signifikan ()  < 0,05 dan hipotesis ditolak jika  taraf signifikan ()  > 0,05 .

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
1. Uji hipotesis pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai
Hasil koefisien regresi (b1) budaya organisasi sebesar 0,408 dan tingkat signifikan  0,006 < 0,05,  maka hipotesis pertama  H1 : Ada pengaruh positif  dan signifikan Budaya Kerja Pegawai Bappeda Kabupaten Jepara terhadap pencapaian kinerja Pegawai bersangkutan, terbukti atau diterima.
2. Uji hipotesis pengaruh lingkungan  kerja terhadap kinerja pegawai
Hasil koefisien regresi (b2) kepuasan kerja sebesar 0,194 dan tingkat signifikan  0,021 < 0,05,  maka hipotesis kedua  H2 : Ada pengaruh positif  dan signifikan Lingkungan Kerja Pegawai Bappeda Kabupaten Jepara terhadap pencapaian kinerja Pegawai bersangkutan, terbukti atau diterima
3. Uji hipotesis pengaruh motivasi  kerja terhadap kinerja pegawai
Hasil koefisien regresi (b3) kepuasan kerja sebesar 0,363 dan tingkat signifikan  0,001 < 0,05,  maka hipotesis ketiga  H3 : Ada pengaruh positif  dan signifikan Motivasi Kerja Pegawai Bappeda Kabupaten Jepara terhadap pencapaian kinerja Pegawai bersangkutan, terbukti atau diterima
 Pembahasan
         Hasil penelitian yang dilakukan untuk mengetahui pengaruh budaya kerja, lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Bappeda Kabupaten Jepara adalah sebagai berikut :
1. Uji hipotesis pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai
Hasil koefisien regresi (b1) budaya organisasi sebesar 0,408 dan tingkat signifikan  0,006 < 0,05,  maka hipotesis pertama  H1 : Ada pengaruh positif  dan signifikan Budaya Kerja Pegawai Bappeda Kabupaten Jepara terhadap pencapaian kinerja Pegawai bersangkutan, terbukti atau diterima.  Hasil penelitian ini sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Sri Handoko Budi Nugroho, Achmad Choirudin, Winarna (2012) serta Tampunolon (2016) yang menghasilkan budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Menurut Moeljono (2005) budaya kerja pada umumnya merupakan pernyataan filosofis, dapat difungsikan sebagai tuntutan yang mengikat pada pegawai karena dapat diformulasikan secara formal dalam berbagai peraturan dan ketentuan perusahaan. Secara individu maupun kelompok seseorang tidak akan terlepas dari budaya yang ada dalam perusahaan. Pada umumnya mereka akan dipengaruhi oleh keanekaragaman sumberdaya-sumberdaya yang ada sebagai stimulus sehingga seseorang dalam perusahaan mempunyai perilaku yang spesifik bila dibandingkan dengan kelompok organisasi atau perusahaannya. Budaya yang tumbuh menjadi kuat mampu memacu organisasi kearah perkembangan yang lebih baik. Nilai dan norma perilaku tersebut menciptakan pendekatan yang digunakan anggota organisasi dalam melaksanakan pekerjaan dan mengatasi permasalahan yang dihadapi. Hal ini berarti bahwa setiap perbaikan budaya kerja kearah yang lebih kondusif akan memberikan sumbangan yang sangat berarti bagi peningkatan kinerja karyawan
2. Uji hipotesis pengaruh lingkungan  kerja terhadap kinerja pegawai
Hasil koefisien regresi (b2) kepuasan kerja sebesar 0,194 dan tingkat signifikan  0,021 < 0,05,  maka hipotesis kedua  H2 : Ada pengaruh positif  dan signifikan Lingkungan Kerja Pegawai Bappeda Kabupaten Jepara terhadap pencapaian kinerja Pegawai bersangkutan, terbukti atau diterima. Hasil penelitian ini sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Sri Handoko Budi Nugroho, Achmad Choirudin, Winarna (2012) dan Daniel Surjosuseno (2015) yang menghasilkan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Menurut Sutrisno (2009) lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada ditempat tersebut.  Lingkungan kerja yang baik dan bersih, mendapat cahaya yang cukup, bebas dari kebisingan dan gangguan, jelas akan memotivasi tersendiri bagi para karyawan dalam melakukan pekerjaan dengan baik. Namun lingkungan kerja yang buruk, kotor, gelap, pengap, lembab, dan sebagainya akan menimbulkan cepat lelah dan menurunkan kreativitas. Oleh karena itu pimpinan perusahaan yang mempunyai kreativitas tinggi akan dapat menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan bagi para karyawan dan dapat mencapai tujuan dari perusahaan. Dengan lingkungan kerja yang baik, maka akan dapat meningkatkan kinerja pegawai
3. Uji hipotesis pengaruh motivasi  kerja terhadap kinerja pegawai
Hasil koefisien regresi (b3) kepuasan kerja sebesar 0,363 dan tingkat signifikan  0,001 < 0,05,  maka hipotesis ketiga  H3 : Ada pengaruh positif  dan signifikan Motivasi Kerja Pegawai Bappeda Kabupaten Jepara terhadap pencapaian kinerja Pegawai bersangkutan, terbukti atau diterima. Hasil penelitian ini sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Sri Handoko Budi Nugroho, Achmad Choirudin, Winarna (2012) yang menghasilkan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Menurut Hasibuan seperti dikutip Danang Sunyoto (2015), motivasi adalah suatu perangsang keinginan (want) daya penggerak kemauan bekerja seseorang. Oleh karena setiap motiv mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai. Dengan motivasi kerja yang tinggi, maka akan dapat meningkatkan kinerja pegawai

SIMPULAN DAN SARAN

 Simpulan 
Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh budaya kerja, lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Bappeda Kabupaten Jepara dapat diambil kesimpulan   sebagai berikut :
1. Ada pengaruh positif  dan signifikan Budaya Kerja Pegawai Bappeda Kabupaten Jepara terhadap pencapaian kinerja Pegawai bersangkutan.      
2. Ada pengaruh positif  dan signifikan Lingkungan Kerja Pegawai Bappeda Kabupaten Jepara terhadap pencapaian kinerja Pegawai bersangkutan   
3. Ada pengaruh positif  dan signifikan Motivasi Kerja Pegawai Bappeda Kabupaten Jepara terhadap pencapaian kinerja Pegawai bersangkutan

 Saran 
Berdasarkan dari hasil penelitian mengenai pengaruh budaya kerja, lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Bappeda Kabupaten Jepara, maka dapat dikemukakan beberapa saran :
1. Kepegawaian  Bappeda Kabupaten Jepara perlu memperhatikan lagi variabel budaya kerja karena mempunyai pengaruh terbesar terhadap kinerja pegawai dilihat dari koefisien regresinya, oleh sebab itu Bappeda Kabupaten Jepara perlu memperhatikan dan meningkatkan lagi indikator budaya kerja yang masih kurang menurut jawaban responden yaitu organisasi dan orang-orang yang berada didalamnya (Pegawai lama) dimungkinka lebih terbuka lagi terhadap pegawai baru dan pihak luar yang mempunyai keperluan pada instansi. 
2. Kepegawaian  Bappeda Kabupaten Jepara perlu meningkatkan lagi variabel lingkungan kerja karena mempunyai pengaruh terkecil terhadap kinerja pegawai dilihat dari koefisien regresinya, oleh sebab itu Bappeda Kabupaten Jepara perlu meningkatkan lagi indikator lingkungan kerja yang masih kurang menurut jawaban responden antara lain lebih menciptakan lingkungan kerja yang nyaman.  
3. Penelitian selanjutnya diharapkan untuk dapat mengidentifikasi variabel-variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Hal ini dalam rangka melengkapi hasil penelitian terdahulu sehingga dapat diambil kesimpulan tentang apa yang sebenarnya mempengaruhi kinerja pegawai.
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