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ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of reward, work relation, and work motivation on work creativity of
Civil Servants (PNS) at the Ministry of Religious office of South Jakarta City. Considering the importance
of work creativity in achieving employee work targets (SKP), this study is conducted by sampling the
Ministry of Religious Affairs. Number of respondents in this study were 92 civil servants who worked in the
Ministry of Religious office of South Jakarta City. This research uses quantitative methods with data
collection techniques through observation, interviews, questionnaires, and literature study was then
analyzed by using multiple linear regression analysis techniques with the help of the SPSS 26 program.
Based on the conducted analysis, the results of this research indicate that: 1) rewards influence work
creativity, 2) working relationships influence work creativity, 3) work motivation influences work creativity,
and 4) rewards, working relationships, and work motivation collectively influence work creativity with an
Adjusted R Square value of 26.2%.

Keywords: Reward, Work Relations, Work Motivation, Employee Work Creativity.

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menguji pengaruh reward, hubungan kerja, dan motivasi
kerja terhadap kreativitas kerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) pada kantor Kementerian Agama Kota Jakarta
Selatan. Mengingat kreativitas kerja penting dalam pencapaian sasaran kerja pegawai, maka penelitian ini
dilakukan dengan mengambil sampel pada Kementerian Agama. Jumlah responden dalam penelitian ini
adalah sebanyak 92 Pegawai Negeri Sipil yang bekerja di lingkungan kantor Kementerian Agama Kota
Jakarta Selatan dengan menggunakan metode sampel jenuh. Peneliti menggunakan metode penelitian
kuantitatif dengan pengumpulan data melalui observasi, wawancara, penyebaran kuesioner dan data
pustaka. Data tersebut kemudian dianalisis menggunakan teknik analisis regresi linear berganda dengan
bantuan program SPSS 26. Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, hasil penelitian ini menunjukan
bahwa 1) reward berpengaruh terhadap kreativitas kerja. 2) hubungan kerja berpengaruh terhadap
kreativitas kerja. 3) motivasi kerja berpengaruh terhadap kreativitas kerja. 4) reward, hubungan kerja, dan
motivasi kerja berpengaruh secara simultan terhadap kreativitas kerja dengan nilai Adjusted R Square
sebesar 26,2%.

Kata Kunci: Reward, Hubungan Kerja, Motivasi Kerja, Kreativitas Kerja.

PENDAHULUAN instansi pemerintahan, baik itu negeri
maupun swasta, teknologi informasi sangat
diperlukan untuk membantu kegiatan
operasional. Dengan peralatan teknologi
yang canggih akan mempercepat kinerja
dan memberikan hasil yang maksimal. Para
pegawai akan merasa puas dengan
menggunakan teknologi dalam bekerja.
Pelayanan pada instansi pemerintah

Di era globalisasi yang semakin
kompetitif mengharuskan setiap instansi
untuk menjadi kreatif dan selalu
berinovasi.  Dalam  menggunakan
teknologi informasi harus didukung
dengan kinerja pegawai yang kompeten
dalam menggunakan teknologi informasi
tersebut. Dalam perusahaan ataupun
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pun semakin dituntut untuk mengarah ke
pelayanan berbasis digital, hampir
semua orang sudah bisa menggunakan
atau memperoleh informasi
menggunakan teknologi yang canggih.
Karena semuanya sudah serba cepat dan
canggih maka sudah menjadi tuntutan
bagi perusahaan atau organisasi untuk
meningkatkan kreativitas kerja agar bisa
bertahan dalam persaingan di era
globalisasi.

Oleh karena itu, salah satu cara
yang terpenting untuk mencapai tuntutan
tersebut adalah dengan terus
meningkatkan kualitas sumber daya
manusia, termasuk pada segi kreativitas
karyawan.  Kreativitas ~ merupakan
kemampuan seseorang untuk
menghasilkan atau menemukan inovasi
baru baik dalam gagasan, benda, atau
sebuah karya yang memiliki unsur-unsur
lama namun baru pada konfigurasi
dengan  dimensi  konten  verbal.
Kreativitas pada pengembangan gagasan
atau inspirasi ide merupakan kreativitas
yang tak terbatas, yang termasuk
kreativitas dalam  pengembangan
keputusan maupun pemecahan masalah.

Berdasarkan Peraturan Pemerintah
No 46 Tahun 2011 tentang Penilaian
Prestasi Kerja PNS disebutkan bahwa
pegawai negeri sipil yang menunjukan
kreativitas yang bermanfaat bagi
organisasi dalam melaksanakan tugas
jabatan maka diberikan penilaian dalam
Sasaran  Kerja  Pegawai  (SKP).
Pelaksanaan penilaian SKP dilakukan
dengan cara membandingkan antara
realisasi kerja dengan target yang telah
ditetapkan. Sehingga untuk memenuhi
target pekerjaan yang telah ditetapkan
dalam SKP maka para pegawai dituntut
untuk berkinerja.

Kementerian Agama Kota Jakarta
Selatan merupakan instansi vertikal dari
kantor wilayah Kementerian Agama
Provinsi dan Kementerian Agama Pusat,
dimana kantornya berlokasi di Jl. Hj.
Tutty Alawiyah No.2 RT001/RW007,
Pejaten Barat, Pasar Minggu, Kota
Jakarta Selatan, DKI Jakarta yang

memiliki tujuh Satuan Kerja (SK)
diantaranya  Sekretariat, Pendidikan
Madrasah (PENMAD), Pendidikan
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Agama dan Keagamaan Islam (PAKIS),
Penyelenggara Haji dan Umrah (PHU),

Bimbingan Masyarakat Islam,
Penyelenggara Kristen dan Penyelenggara
Katolik.  Adapun  tugasnya adalah

menyelenggarakan urusan pemerintahan di
bidang agama dalam membantu Presiden
menyelenggarakan pemerintahan negara,
diantaranya merumuskan dan menetapkan
visi, misi, dan kebijakan  dalam
memberikan pelayanan, bimbingan, dan
pembinaan kehidupan beragama yang
berada di masyarakat, kemudian di bidang
pendidikan dan madrasah, serta kerukunan
antar umat beragama. Selain itu,
kementerian agama juga melakukan
pengelolaan administrasi dan informasi
termasuk di dalamnya kebijakan teknis,
pengkoordinasian, perencanaan,
pelaksanaan serta evaluasi program dalam
rangka pelaksanaan tugas kementerian.

Dengan banyaknya tugas yang
dilimpahkan, mengharuskan setiap
pegawai Kementerian Agama Kota Jakarta
Selatan bisa menjalankan fungsinya
dengan baik. Pimpinan kantor harus dapat
mengarahkan setiap pegawai untuk bisa
berprestasi serta memberikan pelayanan
yang maksimal kepada masyarakat. Oleh
karena itu dibutuhkan pegawai yang
mampu memberikan kinerja terbaik,
diantaranya menyelesaikan tugas-tugasnya
secara profesional, dalam artian selalu
bekerja keras, disiplin dan tepat waktu,
senantiasa memiliki loyalitas yang tinggi,
dan terus meningkatkan kualitas sumber
daya manusia termasuk pada segi
kreativitas karyawan.

Kinerja dapat diartikan sebagai hasil

pekerjaan  yang  dicapai  seseorang
berdasarkan hasil kerja, target yang
ditentukan  selama periode tertentu

didasarkan atas norma dan prosedur yang
berlaku dalam organisasi tersebut (Bangun,
2018). Dengan kata lain, baik atau
buruknya kinerja setiap pegawai dapat
dilihat dari capaian target yang dihasilkan
oleh setiap pegawai tersebut. Untuk dapat
melihat kinerja setiap pegawai dibutuhkan
penilaian kinerja yang tepat, baik dari segi
kualitas maupun segi kuantitas sesuai
dengan standar kinerja yang telah
ditetapkan. Pada Kementerian Agama Kota
Jakarta Selatan, penilaian kinerja setiap
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pegawai dapat dilihat melalui SKP
(Sasaran Kerja Pegawai) yang mana
telah diatur dalam PP (Peraturan
Pemerintah) No. 30 tahun 2019 tentang
penilaian kerja Pegawai Negeri Sipil.
Melaui SKP tersebut setiap pegawai di
awal tahun harus menyusun Sasaran
Kerja selama satu tahun lamanya,
kemudian dari rancangan sasaran kerja
tersebut dapat dilihat apakah sasaran
yang direncanakan dapat tercapai atau
tidak.

Berdasarkan permasalahan dan
penelitian  terdahulu  terkait latar
belakang masalah diatas maka, penulis
merasa tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul “PENGARUH
REWARD, HUBUNGAN KERJA,
DAN MOTIVASI KERJA
TERHADAP KREATIVITAS
KERJA PEGAWAI” (Studi Kasus
pada Pegawai Negeri Sipil Kantor

Kementerian Agama Kota Jakarta
Selatan).
METODE PENELITIAN

A.Ruang Lingkup Penelitian

Objek pada penelitian ini adalah
Kantor Kementerian Agama yang
berlokasi di JI. Hj. Tutty Alawiyah
No.2, Pejaten Barat., Kec. Pasar
Minggu, Kota Jakarta Selatan,
Daerah Khusus Ibukota Jakarta
12510. Penelitian ini berfokus pada
pengaruh reward, hubungan kerja
dan  motivasi  kerja  terhadap
kreativitas kerja pada pegawai negeri
sipil Kantor Kementerian Agama
Kota Jakarta Selatan.

B. Metode Penentuan Sampel
1. Populasi
Sugiyono (2017:136)
mendefinisikan populasi sebagai
bidang umum yang terdiri dari
subjek dan objek dengan kualitas
dan karakteristik tertentu yang
diidentifikasi oleh peneliti untuk
dijadikan penelitian kemudian
mendapat kesimpulan. Adapun
populasi pada penelitian ini adalah
Pegawai Negeri Sipil (PNS) di
lingkungan Kantor Kementerian
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Agama Kota Jakarta Selatan dengan
total sebanyak 92 Pegawai Negeri
Sipil (PNS) yang terdiri dari Kepala

Seksi  (KASI), Pelaksana pada
Kantor, Pengawas, Analisis
Kepegawaian dan ARSIPARIS.

2. Sampel
Sampel menurut Sugiyono
(2017:137) merupakan bagian dari
jumlah dan.karakteristik

yang.dimiliki oleh populasi tersebut.
Untuk dapat membatasi kajian
permasalahan yang ada maka
dilakukannya pengambilan sampel.
Apabila populasi dalam penelitian
memiliki jumlah yang besar, tidak
mungkin peneliti mempelajari secara
keseluruhan hal ini dikarenakan
adanya keterbatasan dana, tenaga,
dan waktu. Maka dari itu sampel
yang diambil harus benar-benar
dapat mewakili atau sifatnya
representatif bagi populasi tersebut.
Kriteria pengambilan sampel dalam
penelitian ini adalah menggunakan

sampling jenuh/sensus. Adapun
menurut Sugiyono Sugiyono
(2017:85) sampling jenuh

merupakan teknik penentuan sampel
apabila seluruh populasi digunakan
sebagai sampel. Teknik pengambilan
sampel ini dilakukan untuk membuat
generalisasi dengan kesalahan yang
sangat kecil. Jadi, sampel dalam
penelitian ini diambil sebanyak 92
responden untuk kemudian
dibagikan kepada setiap Pegawai
Negeri Sipil (PNS) yang berada di
Kantor Kementerian Agama Jakarta
Selatan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Uji Asumsi Klasik
1. Hasil Uji Normalitas

Tujuan dilakukan pengujian normalitas
adalah untuk menganalisis apakah
variabel residual pada sebuah model
berdistribusi normal atau tidak (Ghozali,
2018:161). Dasar dalam mengetahui
keputusan normalitas dengan melihat,
apabila data menyebar disekitar garis
diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogramnya
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menunjukkan pola distribusi normal
maka model regresi tersebut telah
memenuhi asumsi normalitas dan
sebaliknya. Berikut hasil dari uji
normalitas P-plot:

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kreativitas Kerja
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Gambar 1. Hasil Uji Normalitas P-plot

Sumber: Data Primer yang diolah, 2023

Berdasarkan tabel 1. menunjukkan
penyebaran titik-titik/residual di sekitar
garis diagonal, mengikuti arah garis
diagonal dan tidak melebar terlalu jauh.
Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa pola distribusi normal dan model
regresi memenuhi asumsi normalitas.
Selain itu, dalam Subando (2021:181) uji
normalitas data juga dapat dilakukan
dengan menggunakan metode uji
Kolmogorov-Smirnov untuk melakukan
uji normalitas.
Tabel 1. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz
ed Residual

Berdasarkan uji normalitas Kolmogorov-
Smirnov dapat diketahui bahwa nilai
unstandardized residual memiliki nilai test
statistic 0.92 dan nilai asymp.ig (2-tailed)
sebesar 0.054 yang berarti > 0.05. Hal

tersebut  membuktikan bahwa  data
berdistribusi normal.
2. Hasil Uji Multikolinearitas

Untuk mendeteksi masalah

Model

multikolinearitas dalam sebuah model
regresi, maka dapat dilakukan pengujian
dengan mengacu pada nilai tolerance dan
nilai variance invelations factor (VIF).
Adapun hasil pengujian multikolinieritas
disajikan pada tabel 4.16 di bawah ini:
Tabel 2. Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients”

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

B Std. Error Beta 1 Sig.

Collinearity Statistics.
Tolerance VIF

_(Constant

12.483 2.094

Reward 095 041 217
Hubungan Kerja 098 036 267
Motivasi Kerja 103 037 270

5.962 <,001

2342 .021 .943
2.732 .008 851
2.799 .006 871

1.061
1175
1.148

N

92

Normal Parameters®®

Mean

.0000000

Std. Deviation 216798206
Most Extreme Differences  Absolute .092

Positive 092

Negative -.053
Test Statistic .092
Asymp. Sig. (2-tailed)® 054
Monte Carlo Sig. (2- Sig. .053
tailed)®

99% Confidence Interval  Lower Bound 047

Upper Bound

.058

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
¢. Lilliefors Significance Correction.

d. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed
743671174.

Sumber: Data Primer yang diolah, 2023

a.Dependent Variable: Kreativitas Kerja
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Sumber: Data Primer yang diolah, 2023

Berdasarkan tabel hasil uji
multikolinieritas, dapat diketahui nilai
variance invelations factor (VIF) dari
variabel reward (X1) sebesar 1,061,
variabel hubungan kerja (X2) sebesar
1,175, dan variabel motivasi kerja (X3)
sebesar 1,148. Selain itu, nilai tolerance
dari variabel reward (X1) sebesar 0,943,
variabel hubungan kerja (X2) sebesar
0,851, dan motivasi kerja (X3) sebesar
0,871. Jika nilai VIF model regresi
kurang dari 10 dan nilai tolerance lebih
besar dari 0,10 maka dapat dikatakan
tidak terdapat masalah multikolinearitas.
Dengan demikian, model persamaan
regresi yang digunakan dalam penelitian
ini dapat digunakan untuk pengujian
lebih lanjut tanpa memiliki masalah
multikolinearitas.

. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk
menguji apakah pada model analisis
regresi terjadi ketidaksamaan variansi
terhadap residual dari satu pengamatan
ke pengamatan lain. Model regresi yang
baik adalah tidak terjadi
heteroskedasitas. Deteksi ada tidaknya
heteroskedastisitas  dapat  dilakukan
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dengan melihat ada tidaknya pola
tertentu pada grafik scatterplot antara
variabel terikat (SRESID) dengan
residual (ZPRED). Jika tidak ada pola
yang jelas, serta titik- titik menyebar di
atas dan di bawah angka 0 pada sumbu
Y, maka tidak terjadi
heteroskedastisitas. Berikut hasil dari
uji heteroskedastisitas:

Scatterplot

Dependent Variable: Kreativitas Kerja

%
o,

° ..
Suo, e, *®e 0o

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas
Sumber: Data Primer yang diolah, 2023

Berdasarkan tabel 3. grafik scatterplot
menunjukkan tidak terdapat bentuk
pola penyebaran yang jelas, seperti
titik-titik  yang membentuk pola
tertentu yang teratur (bergelombang,
melebar kemudian menyempit). Serta
tidak terdapat titik-titik yang menyebar
diatas dan dibawah angka 0 (nol) pada
sumbu Y. Hal ini menunjukkan tidak
terjadi  heteroskedastisitas ~ pada
penyebaran model regresi penelitian
ini.

Hasil Uji Hipotesis

1. Hasil Uji Simultan (Uji F)
Uji F digunakan untuk menguji apakah
variabel dependen berhubungan linier
(secara simultan) terhadap variabel
independen. Tabel berikut merupakan
hasil dari uji F:
Tabel 3. Hasil Uji Statistik (Uji F)

(Y) hasil uji F didapat nilai F hitung
sebesar 11.758 > F tabel 2,70 dan dengan
nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari
probabilitas 0.05 atau nilai 0.000 < 0.05.
Maka model regresi dapat dikatakan
bahwa beban kerja (X1), lingkungan
kerja (X2) dan budaya organisasi (X3)
mempunyai pengaruh secara simultan
terhadap kinerja karyawan (Y). Dengan
demikian, Ha4 diterima dan Ho4 ditolak,
berarti secara simultan reward (X1),
hubungan kerja (X2) dan motivasi kerja
(X3) berpengaruh terhadap kreativitas
kerja (Y).

. Hasil Uji Parsial (Uji t)

Uji  statisttk t  digunakan  untuk
mengetahui apakah pengaruh masing-
masing variabel bebas terhadap variabel
terikat diuji pada tingkat yang signifikan.
0,05. Berikut ini merupakan hasil uji
parsial (uji t):
Tabel 4. Hasil Uji Parsial (Uji t)
Coefficients®

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 12.483 2.094 5.962 <,001
Reward .095 .041 217 2.342 021
Hubungan Kerja .098 .036 267 2732 .008
Motivasi Kerja 103 .037 270 2.799 .006

a. Dependent Variable: Kreativitas Kerja

ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 171.450 3 57.150 11.758 <,001°
Residual 427.7113 88 4.860

Total 599.163 91

a. Dependent Variable: Kreativitas Kerja
b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Reward, Hubungan Kerja

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023

Berdasarkan tabel 3. bahwa pengujian
secara  simultan  reward (X1),
hubungan kerja (X2) dan motivasi
kerja (X3) terhadap kreativitas kerja
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Sumber: Data Primer diolah, 2023

Berdasarkan tabel 4. Diatas dapat

diperoleh kesimpulan sebagai berikut:

1) Hipotesis 1: Pengaruh Reward
terhadap Kreativitas Kerja
Ho: Tidak terdapat pengaruh antara
variabel reward terhadap kreativitas
kerja secara parsial.
Ha: Terdapat pengaruh antara
variabel rewardterhadap  kreativitas
kerja secara parsial.
Hasil perhitungan pada tabel 4. diatas
yakni hasil uji t untuk variabel reward
(X1) terhadap kreativitas kerja (Y)
diperoleh hasil signifikansi sebesar
0.021 yang menunjukan bahwa nilai ini
lebih besar dari 0,05 (0,021 > 0,05) dan
nilai t hitung 2,342 > t tabel 1,662.
Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa Ha diterima dan Ho ditolak,
sehingga hipotesis menyatakan terdapat
pengaruh antara reward (X1) terhadap
kreativitas kerja (Y) dapat diterima.
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Menurut Sandy dan Faozen (2017)
menyatakan bahwa reward yang
merupakan suatu  penghargaan
dalam bentuk material dan non
material yang diberikan oleh pihak
pimpinan organisasi perusahaan
kepada karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh Nyoman Doddy Widhiastana,
Made Wardana, dan I Gde Adnyana
Sudibya (2017) yang
memperlihatkan bahwa
penghargaan berpengaruh terhadap
kreativitas dengan judul penelitian
“Pengaruh Lingkungan Kerja dan
Penghargaan terhadap Kreativitas
dan Kinerja Pegawai di Universitas
Pendidikan Ganesha”.

2) Hipotesis 2: Pengaruh
Hubungan Kerja terhadap
Kreativitas Kerja
Ho: Tidak terdapat pengaruh antara
variabel hubungan kerja terhadap
kreativitas kerja secara parsial.

Ha: Terdapat pengaruh antara
variabel hubungan kerja terhadap
kreativitas kerja secara parsial Hasil
perhitungan pada tabel 4. diatas yakni
mengenai variabel hubungan kerja
diperoleh nilai signifikansi sebesar
0,008 yang menunjukan bahwa nilai ini
lebih kecil dari 0,05 (0,008 < 0,05) dan
nilai t hitung 2,732 > t tabel 1,662.
Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa Ha diterima dan Ho ditolak,
sehingga hipotesis menyatakan
terdapat pengaruh antara hubungan
kerja (X2) terhadap kreativitas kerja
(Y) dapat diterima.

Menurut Stephen P.Robbins &
Judge. T.A (2015:36) hubungan
kerja merupakan ikatan emosional
antara karyawan dengan
Perusahaan. Menurut Rukmana
(2018) hubungan kerja bertujuan
untuk memajukan kerjasama yang
terjalin diantara rekan kerja bisa
berupa kerjasama tim yang mana

merupakan  perkumpulan  dari
berbagai macam pola  pikir
karyawan yang menjadi satu

sehingga terdapat pemahaman yang
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berbeda tapi dengan adanya hubungan
kerjasama ini bisa saling mengisi
dalam kekurangan setiap karyawan.
Sehingga hubungan kerja yang terjalin
dengan baik cenderung menjadi
strategi SDM yang menempatkan nilai
kinerja yang tinggi pada karyawan
sebagai stakeholders dalam sebuah
organisasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan
hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Muammer Ozer dan
Guangxi Zhang (2021) dengan judul

“Interpersonal  Relationship  and
Creativity at Work: A Network
Building Respective” yang

menyatakan bahwa hubungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kreativitas ditempat kerja.

3) Hipotesis 3: Pengaruh Motivasi

Kerja terhadap Kreativitas Kerja
Ho: Tidak terdapat pengaruh antara
variabel motivasi kerja terhadap
kreativitas kerja secara parsial.

Ha: Terdapat pengaruh antara variabel
motivasi kerja terhadap kreativitas
kerja secara parsial.

Hasil perhitungan pada tabel 4. diatas
yakni mengenai variabel motivasi
kerja diperoleh nilai signifikansi
sebesar 0,006 yang menunjukan
bahwa nilai ini lebih kecil dari 0,05
(0,006 < 0,05) dan nilai t hitung 2,799
> t tabel 1,662. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa Ha diterima
dan Ho ditolak, sehingga hipotesis
menyatakan terdapat pengaruh antara
motivasi  kerja  (X3) terhadap
kreativitas kerja (Y) dapat diterima.
Menurut Sedarmayanti (2017:154)
motivasi merupakan kekuatan yang
mendorong seseorang untuk
melakukan suatu tindakan atau tidak
yang pada hakikatnya ada secara
internal dan eksternal posotif atau
negarif, motivasi kerja adalah suatu
yang  menimbulkan  pendorong
semangat kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh C.Venus Lurekke Jean Jr dan
Rolyana Ferinia (2023) dengan judul
“Kreativitas Karyawan sebagai Variabel
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Mediasi antara Motivasi dan Kinerja
Karyawan” yang menyatakan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kreativitas
karyawan.

4) Analisis regesi linear berganda
Analisis regresi berganda
digunakan  untuk  mengetahui
pengaruh dua atau lebih variabel
bebas (X) dan variabel terikat (Y).
Analisis regresi linier berganda
digunakan untuk mengetahui arah
dan pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen
(Ghozali, 2018:95).

Berikut ini merupakan hasil dari
model regresi linear berganda:

Tabel 5. Hasil Analisis Regresi Linear

Berganda
Coefficients®

Standardized
Coefficients

Beta t

Unstandardized Coefficients
B $Std. Error

Sig.

(Constant) 12.483 2.094 5.962

<,001

Reward .095 041 217 2.342

021

Hubungan Kerja .098 .036 267 2732

.008

Motivasi Kerja 103 037 270 2.799

.006

a. Dependent Variable: Kreativitas Kerja

Berdasarkan tabel 5. Di atas dapat
diperoleh persamaan regresi linear
berganda sebagai berikut:
Y =12,483 + 0,095X1 + 0,098X2
+0,103X3 +e

Keterangan:
Y = Kreativitas Kerja

S)

jika semakin baik pemberian
reward, maka kreativitas kerja
pegawai dapat semakin meningkat.
Koefisien regresi variabel
hubungan kerja (X2) sebesar 0,098
yang menyatakan bahwa terdapat
pengaruh antara hubungan kerja
terhadap kreativitas kerja (Y), jika
semakin baik hubungan kerja,
maka kreativitas kerja pegawai
dapat semakin meningkat.

. Koefisien regresi variabel motivasi
kerja (X3) sebesar 0,103 yang
menyatakan ~ bahwa  terdapat
pengaruh antara motivasi kerja
terhadap kreativitas kerja (Y), jika
semakin baik motivasi kerja, maka
kreativitas kerja pegawai dapat
semakin meningkat.

. Nilai signifikansi pada reward
(X1) sebesar 0,021, hubungan kerja
(X2) sebesar 0,008, dan motivasi
kerja (X3) sebesar 0,006, nilai
signifikansi ketiganya < 0,05 yang
artinya terdapat pengaruh yang
signifikan.

Hasil Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R2?) bertujuan
untuk mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam
menerangkan variasi variabel
dependen, dimana nilai koefisien
determinasi ini nilainya antara nol dan
satu (Ghozali, 2018). Tabel dibawah

A = Konstanta ini adalah hasil uji R? sebagai berikut:

X1 = Reward . Tabel 6. Hasil Uji Koefisiensi Determinasi

X2 = Hubungan Kerja (Uji R?)

X3 = Motivasi Kerja Model Summary

© ~ Tingkat ' ~ Adjusted R Std. Error of

juste .Error 0

Kesalahan/Standar Error Model R R Square Square the Estimate
[ . 1 .535% .286 .262 2.20463

Nilai  konstanta ~ menunjukkan - —

besarnya nilai Kreativitas Kerja a, Egetjt:;ctors: (Constant), Motivasi Kerja, Reward, Hubungan

(Y). Hal ini menyatakan bahwa jika
variabel reward (X1), hubungan
kerja (X2), dan motivasi kerja (X3)
dianggap konstan, maka nilai

kreativitas kerja sebesar 12,483.

a. Koefisien  regresi  variabel
reward (X1) sebesar 0,095 yang
menyatakan bahwa terdapat
pengaruh antara reward terhadap
kreativitas kerja pegawai (Y),

Sumber : Data Primer yang diolah, 2022

Pada tabel 6. diatas menggambarkan
bahwa nilai Adjusted R Square
sebesar 0.262 atau sebesar 26,2%.
Dapat diartikan pengaruh variabel
reward (X1), hubungan kerja (X2),
dan motivasi kerja (X3) terhadap
kreativitas kerja sebesar 26,2%.
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Selanjutnya, nilai sisa sebesar
73,8% (100% - 26,2%) yaitu
menjelaskan variabel lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini.

PENUTUP

Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis dan mengetahui perngaruh
reward, hubungan kerja, dan motivasi
kerja terhadap kreativitas kerja Pegawai
Negeri  Sipil (PNS) di  kantor
Kementerian Agama Kota Jakarta
Selatan. Berdasarkan data yang telah
dikumpulkan dan telah dilakukan
pengujian dengan menggunakan model
analisis regresi linear berganda, maka
dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:
1. Reward berpengaruh secara parsial

terhadap kreativitas kerja Pegawai
Negeri Sipil (PNS) pada kantor
Kementerian Agama Kota Jakarta
Selatan.

2. Hubungan kerja berpengaruh secara
parsial terhadap kreativitas kerja
Pegawai Negeri Sipil (PNS) pada
kantor Kementerian Agama Kota
Jakarta Selatan.

3. Motivasi kerja berpengaruh secara
parsial terhadap kreativitas kerja
Pegawai Negeri Sipil (PNS) pada
kantor Kementerian Agama Kota
Jakarta Selatan.

4. Reward, hubungan kerja, dan
motivasi kerja berpengaruh secara
simultan terhadap kreativitas kerja
Pegawai Negeri Sipil (PNS) pada
kantor Kementerian Agama Kota
Jakarta Selatan.

Berdasarkan  hasil  penelitian
tersebut ternyata kreativitas dipengaruhi
juga oleh reward, hubungan kerja, dan
motivasi kerja. Kreativitas secara teori
dipengaruhi oleh faktor diri sendiri dan
faktor dari luar seperti motivasi dan
lingkungan kerja yang dapat dibentuk
oleh diantaranya hubungan kerja dan
reward (penghargaan). Hubungan kerja
yang terjalin antara rekan kerja dapat
memajukan kerjasama tim, sehingga
hubungan kerja yang terjalin dengan baik
cenderung menjadi strategi SDM yang
menempatkan nilai kinerja yang tinggi
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dan  meningkatkan kreativitas pada
karyawan. Reward (penghargaan) bisa
dalam bentuk finansial dan juga non
finansial. Reward merupakan bentuk
penghargaan yang sangat memungkinkaan
seseorang menjadi bersemangat untuk
berkreatif.
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