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ABSTRAK 

PENGARUH MOTIVASI DAN PELATIHAN KERJA TERHADAP 

KREATIVITAS KARYAWAN DALAM PEMANFAATAN  

APLIKASI POSPAY PADA PT. POS INDONESIA  

(PERSERO) CABANG KOTA BINJAI 

 

Program Studi Manajemen 

Email: miftahuljannah01092003@gmail.com 
 

              Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi dan 

pelatihan kerja terhadap kreativitas karyawan dalam pemanfaatan aplikasi Pospay 

pada PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Kota Binjai. Metode penelitian yang 

digunakan adalah pendekatan kuantitatif asosiatif dengan melibatkan 41 karyawan 

tetap sebagai responden yang dipilih melalui teknik purposive sampling. Data 

dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan metode regresi linier 

berganda dengan bantuan perangkat lunak SPSS 27.00. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa secara simultan, motivasi dan pelatihan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kreativitas karyawan. Nilai koefisien determinasi (R 

Square) yang diperoleh sebesar 0,934 menunjukkan bahwa 93,4% variasi 

kreativitas karyawan dapat dijelaskan oleh variabel motivasi dan pelatihan kerja, 

sementara sisanya sebesar 6,6% dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini. 

Secara parsial, peningkatan motivasi berkontribusi sebesar 63,4% dan pelatihan 

kerja berkontribusi sebesar 44,6% terhadap peningkatan kreativitas karyawan 

dalam mengoptimalkan penggunaan aplikasi keuangan digital perusahaan 

 

Kata Kunci: Motivasi, Pelatihan Kerja, Kreativitas Karyawan, Pospay, PT.  

                      Pos Indonesia.  

mailto:miftahuljannah01092003@gmail.com


x 
 

ABSTRACT 

THE EFFECT OF MOTIVATION AND JOB TRAINING ON EMPLOYEE 

CREATIVITY IN UTILIZING THE POSPAY APPLICATION AT PT. POS 

INDONESIA (PERSERO) BINJAI CITY BRANCH 

MIFTAHUL JANNAH 

 

Management Study Program 

Email: miftahuljannah01092003@gmail.com 

 

              This study aims to analyze the influence of motivation and job training on 

employee creativity in utilizing the Pospay application at PT. Pos Indonesia 

(Persero) Binjai City Branch. The research method used an associative quantitative 

approach, involving 41 permanent employees as respondents selected through a 

purposive sampling technique. Data were collected through questionnaires and 

analyzed using multiple linear regression with the aid of SPSS 27.00 software. The 

results showed that simultaneously, motivation and job training had a positive and 

significant effect on employee creativity. The coefficient of determination (R 

Square) obtained was 0.934, indicating that 93.4% of the variation in employee 

creativity can be explained by motivation and job training, while the remaining 

6.6% was influenced by other factors outside this study. Partially, increased 

motivation contributed 63.4% and job training contributed 44.6% to increasing 

employee creativity in optimizing the use of the company's digital financial 

application. 

 

Keywords: Motivation, Job Training, Employee Creativity, Pospay, PT. Pos  

                    Indonesia. 
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BAB I 

 PENDAHULUAN  

 

1.1 Latar Belakang 

Di era globalisasi yang penuh dengan tantangan dan persaingan pasar yang 

ketat, setiap organisasi dituntut untuk terus beradaptasi dan berinovasi guna 

mempertahankan daya saingnya. Keberhasilan suatu organisasi dalam menghadapi 

dinamika ini sangat bergantung pada pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) 

yang efektif, karena keterlibatan dan performa karyawan merupakan kunci utama 

kesuksesan organisasi (Zahroh dan Samsuki, 2025). SDM yang berkualitas tidak 

hanya mampu menjalankan tugas rutin, tetapi juga memiliki kemampuan untuk 

berinovasi dan menciptakan nilai tambah bagi perusahaan di tengah perubahan tren 

kebutuhan pasar yang cepat. 

Sebagai salah satu Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak di 

bidang layanan logistik dan transaksi keuangan, PT. Pos Indonesia (Persero) terus 

melakukan transformasi digital untuk tetap relevan. Salah satu inovasi unggulannya 

adalah aplikasi Pospay, yang dirancang untuk memudahkan masyarakat dalam 

melakukan berbagai transaksi keuangan secara digital. PT. Pos Indonesia Cabang 

Kota Binjai, sebagai unit operasional di tingkat daerah, memiliki peran krusial 

dalam mensosialisasikan dan mengoptimalkan penggunaan aplikasi ini kepada 

pelanggan. Keberhasilan pemanfaatan Pospay di lapangan sangat bergantung pada 

bagaimana karyawan di Cabang Kota Binjai mampu mengoperasikannya secara 

kreatif dan solutif. 
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Berdasarkan penelitian yang pernah dilakukan oleh Fitriani (2024) di PT. 

POS Indonesia (Persero) Cabang Binjai aplikasi Pospay merupakan langkah 

strategis PT Pos Indonesia dalam menghadirkan inovasi layanan keuangan digital 

yang memungkinkan masyarakat melakukan berbagai transaksi pembayaran 

tagihan rumah tangga secara praktis melalui sistem Online Payment Point (SOPP). 

Di PT Pos Indonesia Cabang Binjai, aplikasi ini diposisikan sebagai produk 

unggulan untuk meningkatkan pendapatan serta citra perusahaan dengan 

mempermudah akses layanan bagi nasabah kapan saja dan di mana saja. Namun, 

implementasinya menghadapi tantangan berupa persaingan ketat dengan berbagai 

platform e-wallet populer serta kendala kurangnya promosi yang menyasar 

kelompok usia dewasa. Meskipun memiliki keunggulan dalam kerja sama dengan 

lembaga negara dan kapasitas transaksi harian yang besar, Pospay masih memiliki 

keterbatasan teknis dibandingkan pesaingnya, terutama dalam mekanisme 

penyetoran saldo yang mengharuskan pengguna datang ke kantor cabang. Oleh 

karena itu, efektivitas penerapan aplikasi ini sangat bergantung pada pencapaian 

target nasabah dan optimalisasi strategi pemasaran guna menghadapi dinamika 

pasar di wilayah tersebut. 

Menurut (Hardiyanto, 2025)  Kreativitas didefinisikan sebagai kemampuan 

untuk menghasilkan ide, konsep, atau solusi baru yang orisinal dan bernilai. Dalam 

konteks pemanfaatan aplikasi Pospay, kreativitas karyawan sangat diperlukan 

untuk menemukan cara-cara baru dalam menarik minat pelanggan serta 

memberikan edukasi yang efektif mengenai fitur-fitur aplikasi. Kreativitas menjadi 

nilai tambah yang membedakan layanan perusahaan di tengah persaingan pasar 
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yang semakin ketat. Lingkungan kerja yang kondusif diperlukan agar karyawan 

merasa berdaya untuk mengekspresikan pendapat dan ide inovatif mereka. 

Sinergi antara motivasi dan pelatihan kerja terbukti memberikan dampak 

positif terhadap berbagai aspek Kreativitas karyawan. Pelatihan yang efektif tidak 

hanya meningkatkan keterampilan teknis tetapi juga dapat menciptakan tenaga 

kerja yang lebih terampil, produktif, dan mampu berinovasi (Ghafar dan Susanto, 

2024). Namun, produktivitas dan kreativitas tersebut tidak hanya dipengaruhi oleh 

keahlian teknis semata, melainkan juga didorong oleh faktor motivasi dan 

dukungan manajemen (Jufrizen dan Rizki O, 2022). Oleh karena itu, penggabungan 

antara dorongan internal (motivasi) dan pembekalan eksternal (pelatihan) menjadi 

sangat krusial dalam mengoptimalkan penggunaan aplikasi Pospay 

Motivasi kerja merupakan salah satu faktor internal utama yang mendorong 

munculnya kreativitas. Motivasi intrinsik, khususnya, adalah dorongan yang 

muncul dari dalam diri karyawan saat melakukan pekerjaannya (Jasman Saripuddin 

dan Rina Handayani, 2021). Berdasarkan Self Determination Theory, motivasi 

intrinsik akan mendorong kreativitas karyawan yang pada akhirnya mengarah pada 

keterlibatan kerja yang lebih tinggi. Jika perusahaan fokus untuk memotivasi 

personelnya, maka kinerja operasional di perspektif non-keuangan, seperti inovasi 

dalam pemanfaatan aplikasi digital, akan meningkat secara signifikan. 

Berdasarkan penelitian yang pernah dilakukan oleh Leviana (2019) di PT. 

POS Indonesia (Persero) Cabang Binjai Penerapan motivasi kerja pada karyawan 

PT. Pos Indonesia Kota Binjai memiliki keterkaitan erat dengan tingkat kompetensi 

dan etika kerja yang dimiliki oleh para pegawai. Secara konseptual, motivasi kerja 

di instansi ini dipandang sebagai bentuk keterikatan emosional dan tanggung jawab 
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karyawan untuk tetap berkontribusi dalam mencapai visi serta misi perusahaan. 

Meskipun terdapat tantangan awal berupa indikasi rendahnya motivasi yang 

ditandai dengan kurangnya tanggung jawab dalam penyelesaian tugas , hasil 

analisis menunjukkan bahwa penguatan pada aspek keahlian dan nilai-nilai moral 

kerja mampu meningkatkan dorongan tersebut secara signifikan.  

Selain motivasi, pelatihan kerja menjadi strategi penting untuk 

meningkatkan kompetensi teknis dan pengetahuan karyawan. Pelatihan merupakan 

proses terencana yang bertujuan meningkatkan keterampilan agar karyawan 

mampu menjalankan tanggung jawabnya dengan lebih efektif  (Wijonarko, 2021). 

Melalui pelatihan yang terstruktur mengenai aplikasi Pospay, karyawan di PT. Pos 

Indonesia Cabang Kota Binjai diharapkan dapat memahami teknik-teknik baru, 

mengatasi permasalahan teknis di lapangan, dan memberikan pelayanan yang lebih 

kompetitif kepada pelanggan. 

Berdasarkan hasil prasurvei secara keseluruhan respons responden 

cenderung menunjukkan tingkat kepuasan yang moderat namun mengarah pada 

hasil yang kurang optimal, di mana persentase jawaban "Kurang Setuju" (KS) 

mendominasi ketiga indikator (antara 27% hingga 30%). Meskipun materi 

pelatihan dianggap cukup relevan oleh sebagian peserta, terdapat tantangan 

signifikan pada kejelasan penyampaian materi oleh instruktur serta tingkat 

kepercayaan diri peserta dalam menerapkan hasil pelatihan, mengingat jumlah 

responden yang menyatakan "Tidak Setuju" (TS) dan "Sangat Tidak Setuju" (STS) 

mencapai angka yang cukup tinggi (berkisar antara 30% hingga 40% jika 

digabungkan). Hal ini menunjukkan perlunya peningkatan kualitas instruktur dan 
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metode pelatihan agar peserta lebih mampu memahami materi dan merasa lebih 

kompeten dalam mengaplikasikannya di lingkungan kerja. 

Meskipun terdapat penelitian yang menyatakan bahwa pengembangan dan 

pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kreativitas , terdapat pula temuan yang 

menunjukkan bahwa pelatihan secara parsial kadang tidak memberikan pengaruh 

signifikan terhadap kreativitas dalam konteks tertentu. Di PT. Pos Indonesia  

Cabang Kota Binjai, fenomena yang ditemukan menunjukkan bahwa meskipun 

pelatihan aplikasi Pospay telah dilakukan, namun tingkat kreativitas karyawan 

dalam mencari strategi pemasaran digital masih bervariasi. Hal ini mengindikasikan 

adanya celah atau gap mengenai sejauh mana motivasi dan pelatihan benar-benar 

mampu menstimulus kreativitas mereka secara nyata dalam konteks penggunaan 

aplikasi keuangan digital. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini difokuskan untuk 

menganalisis bagaimana pengaruh motivasi dan pelatihan kerja secara simultan 

maupun parsial terhadap kreativitas karyawan. Fokus utamanya adalah pada 

pemanfaatan aplikasi Pospay di PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Kota Binjai. 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan rekomendasi praktis bagi manajemen 

dalam merancang strategi pengembangan SDM yang tidak hanya meningkatkan 

produktivitas teknis, tetapi juga mendorong munculnya ide-ide kreatif karyawan 

dalam mendukung transformasi digital perusahaan. Dengan demikian, judul Tugas 

akhir yang diangkat adalah: "Pengaruh Motivasi Dan Pelatihan Kerja Terhadap 

Kreativitas Karyawan Dalam Pemanfaatan Aplikasi Pospay Pada PT. Pos 

Indonesia (Persero) Cabang Kota Binjai". 
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1.2 Identifikasi Masalah 

1. Tingkat Kreativitas Karyawan yang Rendah dalam Pemanfaatan Aplikasi 

POSPAY 

2. Masalah Signifikan pada Motivasi Kerja Karyawan (Internal dan 

Eksternal) 

3. Pelaksanaan Pelatihan Karyawan yang Cenderung Bermasalah 

1.3 Batasan Masalah 

Penelitian ini membatasi variabel independen pada Motivasi dan 

Pelatihan Kerja serta variabel dependen pada Kreativitas Karyawan 

Penelitian dilakukan pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang 

Kota Binjai yang terlibat dalam pemanfaatan aplikasi POSPAY. Data primer 

dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan metode regresi 

linear berganda untuk menguji pengaruh parsial dan simultan variabel 

independen terhadap variabel dependen. 

 

1.4 Rumusan Masalah 

1. Apakah Motivasi berpengaruh terhadap Kreativitas Karyawan dalam 

pemanfaatan aplikasi POSPAY pada PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang 

Kota Binjai? 

2. Apakah Pelatihan Kerja berpengaruh terhadap Kreativitas Karyawan 

dalam pemanfaatan aplikasi POSPAY pada PT. Pos Indonesia (Persero) 

Cabang Kota Binjai? 
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3. Apakah Motivasi dan Pelatihan Kerja berpengaruh terhadap Kreativitas 

Karyawan dalam pemanfaatan aplikasi POSPAY pada PT. Pos Indonesia 

(Persero) Cabang Kota Binjai? 

 

1.5 Tujuan Penelitian 

1. Menganalisis dan menguji pengaruh Motivasi terhadap Kreativitas 

Karyawan dalam pemanfaatan aplikasi POSPAY pada PT. Pos Indonesia 

(Persero) Cabang Kota Binjai. 

2. Menganalisis dan menguji pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kreativitas 

Karyawan dalam pemanfaatan aplikasi POSPAY pada PT. Pos Indonesia 

(Persero) Cabang Kota Binjai 

3. Menganalisis dan menguji pengaruh Motivasi dan Pelatihan Kerja secara 

simultan terhadap Kreativitas Karyawan dalam pemanfaatan aplikasi 

POSPAY pada PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Kota Binjai. 

 

1.6 Manfaat Penelitian 

1. Bagi Perusahaan (PT. Pos Indonesia) 

Memberikan kontribusi nyata pada strategi manajemen sumber daya 

manusia (SDM) perusahaan, khususnya dalam merumuskan kebijakan 

yang dapat meningkatkan adopsi teknologi (POSPAY) melalui penguatan 

aspek psikologis dan motivasional karyawan 

2. Bagi Ilmu Pengetahuan dan Akademisi 

Memberikan kontribusi pada pengembangan teori manajemen SDM, 

terutama dalam memperkuat pemahaman mengenai peran Motivasi dan 
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Pelatihan kerja sebagai prediktor utama terhadap kreativitas karyawan di 

tengah tuntutan transformasi digital. 

3. Bagi Peneliti Lanjutan 

Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai referensi dan data dasar 

empiris untuk penelitian lanjutan yang lebih mendalam terkait faktor-

faktor pendorong inovasi dan kreativitas karyawan dalam konteks 

implementasi teknologi perusahaan.
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Uraian Teori 

2.1.1 Kreativitas Karyawan 

2.1.1.1 Pengertian Kreativitas Karyawan 

Menurut Munajat et al (2022) Kreativitas karyawan didefinisikan sebagai suatu 

pendekatan unik dan proses mental individu di lingkungan kerja yang bertujuan 

untuk menghasilkan ide-ide baru dan bermanfaat bagi organisasi. Ide-ide baru ini 

tidak hanya terbatas pada produk atau layanan, tetapi juga mencakup praktek kerja, 

prosedur, atau sistem baru. Kemampuan ini menjadi kunci bagi organisasi untuk 

dapat menghadapi kompetisi dan tetap bertahan, di mana keberadaan ide kreatif 

meningkatkan kemungkinan ide tersebut akan diterapkan, dikembangkan, dan 

ditransfer kepada individu lain dalam organisasi demi kepentingan bersama (Mea 

et al, 2025). Oleh karena itu, kreativitas karyawan melibatkan unsur orisinilitas 

(keaslian) dan kegunaan (nilai tambah) yang diekspresikan oleh keunikan individu 

dalam interaksi mereka dengan lingkungan kerja. 

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa Kreativitas 

karyawan didefinisikan sebagai pendekatan unik dan proses mental individual di 

tempat kerja yang berfokus pada menghasilkan ide-ide baru dan bermanfaat bagi 

organisasi. Ide ini mencakup lebih dari sekadar produk atau layanan, melainkan 

juga praktik kerja, prosedur, atau sistem baru. 
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2.1.1.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kreativitas Karyawan 

Menurut Munajat et al (2022) Ada beberapa yang mempengaruhi Kreativitas 

karyawan diantaranya yaitu  

1. Menumbuhkan Lingkungan Aman Psikologis (Psychological Safety) 

Kreativitas membutuhkan pengambilan risiko. Karyawan hanya akan 

berani mengajukan ide-ide radikal atau non-konvensional jika mereka tahu 

bahwa mereka tidak akan dihukum, diejek, atau diberi sanksi jika ide itu 

gagal atau tidak berhasil. Kepemimpinan harus secara eksplisit menghargai 

upaya eksplorasi (effort of exploration) melebihi hasil yang sempurna. 

2. Memberikan Otonomi dan Fleksibilitas Tugas 

Kreativitas paling baik didorong oleh motivasi intrinsik dan rasa 

kepemilikan. Dengan memberi karyawan otonomi untuk memilih metode, 

alat, dan bahkan mengatur waktu mereka (dalam batas wajar) untuk proyek-

proyek kreatif, mereka merasa diberdayakan secara psikologis dan lebih 

termotivasi untuk menghasilkan solusi yang unik. 

3. Alokasi Waktu Eksplorasi Khusus (Creative Time Off) 

Karyawan perlu waktu untuk "bermain" dengan ide-ide dan 

pengetahuan. Mengalokasikan persentase waktu kerja (misalnya, 10-20%) 

untuk proyek-proyek yang mereka pilih sendiri, yang mungkin tidak 

memiliki hasil bisnis yang jelas pada awalnya, dapat menjadi sumber 

inovasi yang tak terduga (sering disebut sebagai "time-off for creativity"). 

4. Mengembangkan Tim dengan Keragaman Pengetahuan dan Sudut Pandang 

Ide-ide paling inovatif seringkali muncul di persimpangan disiplin ilmu 

yang berbeda. Keragaman kognitif (cognitive diversity) dalam tim memaksa 
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individu untuk mempertimbangkan perspektif yang berbeda, memecahkan 

asumsi, dan menggabungkan konsep yang ada menjadi sesuatu yang benar-

benar baru. 

5. Pelatihan Keterampilan  

Kreativitas bukanlah bakat, melainkan keterampilan yang bisa diasah. 

Berikan workshop atau pelatihan yang fokus pada teknik brainstorming 

yang efektif, pemetaan pikiran, dan pemikiran asosiatif—kemampuan untuk 

menghubungkan ide-ide yang tampaknya tidak berhubungan—untuk 

membuka potensi ide baru. 

6. Menyediakan Sumber Daya dan Dukungan Kepemimpinan yang Jelas 

Kreativitas menjadi stagnan jika tidak ada sumber daya (dana, alat, 

mentor) untuk mewujudkannya. Kepemimpinan harus bertindak sebagai 

sponsor ide, memberikan mekanisme (seperti dana inovasi kecil atau 

program pitching) yang memungkinkan ide terbaik untuk diubah dari 

konsep menjadi prototipe yang dapat diukur. 

2.1.1.3 Manfaat Kreativitas Karyawan 

Menurut Mardatillah (2024) Kreativitas karyawan bukan sekadar aset 

tambahan, melainkan kekuatan transformasional yang mendorong pertumbuhan 

dan ketahanan organisasi dalam jangka Panjang. Adapun manfaat dari Kreativitas 

karyawan adalah sebagai berikut: 

1. Peningkatan Kapasitas Inovasi Produk dan Proses 

Kreativitas di tingkat individu menghasilkan ide-ide baru dan unik yang 

menjadi landasan bagi inovasi yang sukses. Ketika karyawan aktif 

menyumbangkan pemikiran kreatif, organisasi dapat secara konsisten 
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meluncurkan produk, layanan, atau model bisnis yang baru. Hal ini 

memastikan perusahaan tetap relevan, unggul dari pesaing, dan mampu 

memenuhi perubahan kebutuhan pasar. 

2. Peningkatan Efisiensi Operasional dan Pengurangan Biaya 

Karyawan yang kreatif cenderung mencari cara baru dan lebih efisien 

untuk melaksanakan tugas rutin. Mereka mampu mengidentifikasi dan 

menghilangkan hambatan (bottlenecks) dalam proses kerja, menemukan 

metode untuk mengoptimalkan penggunaan sumber daya, atau merancang 

ulang alur kerja yang boros. Hasilnya adalah pengurangan biaya operasional 

yang signifikan dan peningkatan produktivitas keseluruhan. 

3. Peningkatan Kemampuan Pemecahan Masalah yang Adaptif (Daya Tahan 

Organisasi) 

Dalam menghadapi krisis atau tantangan yang tak terduga, kreativitas 

memungkinkan karyawan untuk bergerak melampaui solusi yang sudah baku. 

Karyawan kreatif dapat merumuskan berbagai skenario respons (response 

scenarios) yang adaptif dan menemukan jalan keluar yang fleksibel saat 

dihadapkan pada masalah yang tidak terstruktur (ill-structured problems), 

sehingga meningkatkan kemampuan organisasi untuk bertahan dan 

berkembang dalam lingkungan yang volatil. 

4. Peningkatan Keterlibatan dan Retensi Karyawan 

Ketika karyawan diberi kesempatan untuk menggunakan keterampilan 

kreatif mereka dan melihat ide-ide mereka diimplementasikan, hal itu secara 

langsung memenuhi kebutuhan mereka akan aktualisasi diri dan pengakuan. 

Pengalaman ini meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi intrinsik mereka, 
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yang pada gilirannya memperkuat keterikatan karyawan (employee 

engagement) dan mengurangi tingkat turnover (pergantian staf). 

2.1.1.4 Indikator Kreativitas Karyawan 

Menurut Mardatillah (2024) Indokator dari Kreativitas karyawan adalah 

sebagai berikut: 

1. Divergensi Ide kemampuan menghasilkan banyak alternatif/gagasan berbeda 

untuk satu masalah (bukan hanya satu solusi tunggal).  

2. Kedalaman Pengetahuan Domain penguasaan aspek teknis atau konteks tugas 

yang memungkinkan gagasan orisinal dan relevan (pengetahuan domain 

sebagai basis kreativitas produktif).  

3. Berani Ambil Risiko dan Toleransi Gagal  kesiapan bereksperimen meski ada 

kemungkinan gagal; organisasi mendukung kegagalan sebagai pembelajaran.  

Sedangkan menurut Hardiyanto, (2025) Indokator Kreativitas karyawan antara 

lain sebagai berikut: 

1. Penyusunan Solusi Orisinal (Original Solution Framing) 

 Kemampuan untuk merumuskan dan mengusulkan ide-ide atau metode 

kerja yang secara fundamental berbeda dari praktik yang sudah ada, 

menghasilkan keunikan yang memiliki nilai praktis. 

2. Sintesis Pengetahuan Lintas Bidang (Cross-Domain Knowledge Synthesis) 

Kecakapan dalam menghubungkan informasi, konsep, atau keahlian dari 

area kerja yang berbeda untuk menghasilkan wawasan atau produk yang 

terintegrasi dan inovatif 
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3. Dorongan Intrinsik Mandiri (Self-Driven Intrinsic Motivation) 

 Tingkat gairah dan minat internal karyawan terhadap pekerjaannya, 

yang mendorong mereka untuk berinvestasi waktu dan energi ekstra dalam 

tugas yang menantang demi kepuasan pribadi dan rasa pencapaian. 

 

2.1.2 Motivasi  

2.1.2.1 Pengertian Motivasi  

Motivasi karyawan merupakan kondisi internal atau eksternal yang esensial, 

berfungsi sebagai daya pendorong yang secara aktif menggerakkan, mengarahkan, 

dan mengatur perilaku individu di tempat kerja  (Hasibuan, H. Malayu S.P. 2016). 

substansi, motivasi adalah upaya yang dilakukan organisasi untuk memberikan 

stimulus atau perangsang agar setiap pegawai mengerahkan usaha terbaik dan 

maksimal dalam menjalankan tugasnya.  

Motivasi karyawan dapat didefinisikan sebagai sebuah dorongan atau 

penggerak, baik yang timbul dari dalam maupun luar diri individu, yang secara 

konsisten mampu memunculkan, mengarahkan, dan mengorganisasikan perilaku 

kerja. Konsep ini merupakan kondisi internal yang menggerakkan manusia menuju 

suatu tujuan spesifik dan diartikan sebagai cara yang efektif bagi perusahaan untuk 

memanfaatkan potensi pegawai dengan memberikan daya perangsang agar mereka 

bersedia bekerja dengan segala daya upaya, demi mencapai sasaran organisasi dan 

memenuhi kebutuhan pribadi mereka (Muflihin, 2024).  

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa Motivasi 

karyawan adalah kondisi internal atau eksternal yang esensial yang berfungsi 

sebagai daya pendorong yang secara aktif menggerakkan, mengarahkan, dan 
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mengatur perilaku individu di tempat kerja. Secara substansi, motivasi merupakan 

upaya strategis organisasi untuk memberikan stimulus atau perangsang agar 

pegawai mengerahkan usaha terbaik dan maksimal dalam menjalankan tugasnya. 

2.1.2.2 Jenis-Jenis Motivasi  

Berikut ini adalah jenis-jeni Motivasi kerja menurut, Humaidi (2024) ialah 

sebagai berikut: 

1. Motivasi Intrinsik (Dorongan dari Dalam) 

Ini adalah motivasi yang timbul dari dalam diri individu tanpa adanya 

paksaan atau rangsangan dari luar. Karyawan termotivasi karena kenikmatan, 

minat, dan kepuasan yang mereka peroleh dari pekerjaan itu sendiri. 

2. Motivasi Ekstrinsik (Dorongan dari Luar) 

Ini adalah motivasi yang datang dari faktor-faktor eksternal di 

lingkungan kerja, sering kali berupa penghargaan atau hukuman yang 

mengiringi kinerja. Tujuannya adalah untuk mencapai hasil yang diinginkan 

(imbalan) atau menghindari konsekuensi yang tidak menyenangkan (sanksi). 

3. Motivasi Positif (Insentif) 

Jenis motivasi ini mengacu pada upaya pemberian penghargaan atau 

imbalan (seperti bonus, promosi, atau pengakuan) kepada karyawan yang 

menunjukkan kinerja di atas standar atau mencapai target. Tujuannya adalah 

untuk memperkuat perilaku kerja yang diinginkan agar terus diulang. 

4. Motivasi Negatif (Disinsentif) 

Jenis motivasi ini diterapkan melalui penggunaan ancaman atau sanksi 

(seperti teguran, penurunan jabatan, atau denda) untuk menghindari perilaku 

kerja yang tidak diharapkan atau di bawah standar. Tujuannya adalah 
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menakuti karyawan agar mereka berupaya keras menghindari konsekuensi 

negatif tersebut. 

5. Motivasi Berprestasi (Need for Achievement) 

Merupakan hasrat kuat dalam diri seseorang untuk melakukan yang 

terbaik, menyelesaikan tugas yang menantang, dan mencapai standar 

kesuksesan yang tinggi. Individu dengan motivasi ini cenderung menetapkan 

tujuan yang realistis namun menantang dan secara aktif mencari feedback 

untuk perbaikan. 

2.1.2.3 Strategi Meningkatkan Motivasi  

Berikut adalah lima strategi utama menurut, Saripuddin dan Handayani (2023) 

yang dapat diterapkan untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan: 

1. Penetapan Tujuan yang Jelas dan Menantang (Goal Setting) 

Organisasi harus menerapkan sistem penetapan tujuan yang spesifik, 

terukur, dapat dicapai, relevan, dan terikat waktu (SMART). Tujuan yang 

menantang namun realistis akan memberikan arah yang jelas dan 

meningkatkan fokus karyawan, membuat mereka merasa memiliki misi yang 

patut diperjuangkan. 

2. Pemberian Penghargaan dan Pengakuan yang Adil 

Menerapkan sistem kompensasi dan tunjangan yang kompetitif dan adil 

adalah dasar dari motivasi ekstrinsik. Selain itu, pengakuan non-finansial,  

seperti pujian publik, sertifikat penghargaan, atau promosi, sangat penting 

untuk menunjukkan bahwa usaha dan kontribusi karyawan dihargai oleh 

manajemen. 
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3. Peningkatan Kualitas Lingkungan Kerja dan Hubungan Sosial 

Menciptakan budaya kerja yang positif, suportif, dan inklusif adalah 

kunci. Ini termasuk menyediakan fasilitas kerja yang nyaman, memastikan 

komunikasi yang terbuka, dan mendorong kolaborasi serta teamwork yang 

baik, yang secara signifikan dapat meningkatkan kepuasan dan keterlibatan 

kerja. 

4. Pengembangan Keterampilan dan Jalur Karier 

Memberikan peluang bagi karyawan untuk belajar, tumbuh, dan maju 

adalah pendorong motivasi intrinsik yang kuat. Ini dapat dilakukan melalui 

program pelatihan, mentoring, rotasi pekerjaan, dan merumuskan jalur karier 

yang jelas sehingga karyawan melihat adanya masa depan yang cerah dan 

pengembangan diri dalam organisasi. 

5. Pemberian Otonomi dan Pemberdayaan (Job Enrichment) 

Staf harus diberi kebebasan dan wewenang yang lebih besar dalam 

membuat keputusan terkait pekerjaan mereka. Dengan memperkaya 

pekerjaan (job enrichment), seperti memberikan tanggung jawab yang lebih 

besar atau mengizinkan partisipasi dalam perencanaan, karyawan akan 

merasa lebih memiliki (ownership) dan bertanggung jawab atas hasil 

kerjanya. 

2.1.2.4 Manfaat Dan Resiko Memberikan Motivasi  

Menurut, (Soelistya et al., 2021) Penting untuk merancang dan 

mengimplementasikan strategi motivasi kerja dengan hati-hati karena dapat 

menimbulkan Manfaat dan Resiko diantaranya sebagai berikut : 
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1. Manfaat Memberikan Motivasi Kerja 

a. Peningkatan Produktivitas dan Kualitas Kerja 

 Karyawan yang termotivasi cenderung bekerja lebih efisien dan 

efektif. Mereka memiliki dorongan internal untuk menyelesaikan tugas 

dengan standar kualitas terbaik, yang secara langsung berkontribusi pada 

peningkatan output dan kinerja keseluruhan organisasi. 

b. Menurunkan Tingkat Turnover dan Absensi 

 Motivasi yang tinggi seringkali berkorelasi dengan kepuasan 

kerja dan loyalitas. Karyawan yang merasa dihargai dan kebutuhannya 

terpenuhi akan lebih enggan untuk meninggalkan perusahaan (turnover 

rendah) dan cenderung memiliki tingkat kehadiran (absensi) yang lebih 

baik. 

c. Mendorong Inisiatif dan Iklim Kerja Positif  

Lingkungan kerja yang penuh motivasi akan merangsang 

kreativitas dan inisiatif. Karyawan tidak hanya mengerjakan apa yang 

diperintahkan, tetapi juga proaktif dalam mencari solusi, membantu 

rekan kerja, dan berkontribusi pada budaya kerja yang kolaboratif dan 

suportif. 

2. Risiko dalam Memberikan Motivasi  

a. Ketergantungan pada Imbalan Ekstrinsik 

 Jika motivasi terlalu berfokus pada faktor eksternal (seperti 

bonus atau hadiah), ada risiko karyawan hanya akan bekerja demi 

imbalan tersebut. Ini dapat mematikan motivasi intrinsik (kepuasan dari 



19 
 

pekerjaan itu sendiri), dan kinerja bisa menurun drastis saat imbalan 

tersebut dihentikan. 

b. Timbulnya Persepsi Ketidakadilan  

Program motivasi yang tidak transparan atau dianggap subjektif 

dapat menciptakan kecemburuan dan konflik. Jika sistem penghargaan 

(misalnya, promosi atau insentif) dirasa tidak adil, hal ini justru dapat 

membunuh semangat kerja tim dan merusak hubungan interpersonal di 

tempat kerja. 

c. Strategi yang Tidak Tepat Sasaran  

Setiap individu unik dan termotivasi oleh hal yang berbeda. 

Risiko muncul ketika manajemen menerapkan strategi motivasi "satu 

ukuran untuk semua" (one-size-fits-all). Memberikan bonus besar kepada 

karyawan yang sebenarnya lebih menghargai pengakuan atau 

fleksibilitas waktu tidak akan efektif dan hanya membuang sumber daya 

perusahaan. 

2.1.2.5 Indikator Motivasi  

 Menurut, Hasibuan, H. Malayu (2016). Manajemen Sumber Daya Manusia. 

Jakarta: PT Bumi Aksara. Indikator yang sering digunakan untuk mengukur 

motivasi kerja karyawan adalah sebagai berikut : 

1. Prestasi Kerja dan Produktivitas 

Indikator ini diukur melalui hasil kerja yang dicapai, baik dari segi 

kuantitas maupun kualitas. Karyawan yang termotivasi tinggi akan 

menunjukkan capaian yang melebihi standar minimum yang ditetapkan. 

Mereka cenderung berupaya keras untuk menyelesaikan tugas tepat waktu, 
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efisien, dan menghasilkan produk atau layanan dengan mutu yang tinggi, 

menunjukkan komitmen kuat terhadap peningkatan kinerja organisasional. 

2. Disiplin dan Kehadiran  

Tingkat motivasi tercermin jelas dari kepatuhan individu terhadap 

peraturan dan tata tertib perusahaan. Karyawan yang memiliki motivasi yang 

kuat akan menunjukkan tingkat kehadiran yang tinggi, minim absensi tanpa 

alasan yang sah, serta selalu mematuhi jam kerja dan prosedur yang berlaku, 

mencerminkan rasa tanggung jawab dan kesadaran profesional yang 

mendalam. 

3. Inisiatif dan Kreativitas  

Motivasi mendorong karyawan untuk tidak hanya menunggu perintah, 

melainkan menunjukkan inisiatif proaktif dalam mencari solusi, 

mengusulkan ide-ide inovatif, dan mengambil tindakan yang diperlukan 

untuk memperbaiki proses kerja. 

Sedangkan menurut, Ghafar dan Susanto (2024) Indikator utama yang 

digunakan untuk menilai tingkat motivasi kerja karyawan umumnya meliputi 

beberapa aspek kunci yang terintegrasi, yaitu: 

1. Kepuasan Kerja 

Indikator ini mencerminkan sejauh mana karyawan merasakan sikap 

positif, kenyamanan, dan rasa puas terhadap aspek-aspek pekerjaan dan 

lingkungan kerja mereka, yang secara langsung memengaruhi dorongan 

mereka untuk berkinerja optimal. 

 

 



21 
 

2. Keterlibatan Kerja  

Aspek ini mengukur tingkat dedikasi, investasi energi, dan keterkaitan 

emosional serta kognitif seorang individu terhadap tugas dan perannya di 

perusahaan, menunjukkan kesediaan untuk mengerahkan usaha melebihi 

tuntutan minimum. 

 

2.1.3 Pelatihan Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Pelatihan Kerja 

Menurut, Irawan et al (2024) pelatihan didefinisikan sebagai suatu proses 

pembelajaran yang terencana dengan tujuan untuk meningkatkan keterampilan 

teknis, pengetahuan, kompetensi, serta sikap karyawan. Melalui pelatihan yang 

terstruktur, tenaga kerja diharapkan mampu menjalankan tugas dan tanggung jawab 

mereka secara lebih efektif, menciptakan individu yang lebih terampil, produktif, 

serta mampu berinovasi dalam menghadapi dinamika industri dan perubahan tren 

pasar. 

     Sementara itu, Nurfitriani (2024) memberikan pengertian pelatihan sebagai 

suatu kegiatan yang sangat dibutuhkan oleh setiap organisasi untuk menghadapi 

perubahan lingkungan bisnis yang terjadi dengan cepat. Pelatihan dipandang 

sebagai salah satu sarana utama dalam meningkatkan kualitas sumber  daya 

manusia secara rutin agar karyawan mampu meningkatkan produktivitas kerjanya, 

bahkan di tengah situasi sulit seperti pandemi. 

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa Pelatihan 

merupakan proses pembelajaran terencana dan rutin yang bertujuan untuk 

meningkatkan kompetensi, keterampilan teknis, serta kualitas sumber daya manusia 
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agar karyawan lebih produktif dan inovatif. Selain berfungsi sebagai sarana 

pengembangan diri, pelatihan sangat krusial bagi organisasi untuk beradaptasi 

dengan dinamika industri serta perubahan lingkungan bisnis yang cepat, bahkan 

dalam situasi sulit sekalipun. 

2.1.3.2 Faktor-Faktor Pelatihan Kerja 

Menurut, Sahir et al (2022) Ada beberapa faktor yang dari pelatihan kerja 

diantaranya sebagai berikut: 

1. Metode  

Faktor ini mencakup kesesuaian metode yang digunakan dengan 

jenis pelatihan serta materi yang disampaikan. Faktor ini tetap 

dipertahankan sesuai teori awal karena memiliki korelasi yang kuat. 

2. Kemampuan, Keterampilan, dan Pemahaman Peserta  

Merupakan faktor baru yang menggabungkan indikator mengenai 

sejauh mana pelatihan dapat menambah kemampuan, meningkatkan 

keterampilan teknis, serta pemahaman peserta terhadap etika kerja. 

3. Motivasi Peserta  

Faktor ini berfokus pada dimensi internal peserta, khususnya 

mengenai semangat dan antusiasme peserta dalam mengikuti seluruh 

rangkaian proses pelatihan. 

4. Kompetensi Instruktur  

Faktor ini berkaitan dengan kualitas tenaga pengajar atau konsultan, 

terutama mengenai kualifikasi dan kompetensi memadai yang dimiliki 

instruktur dalam menyampaikan materi. 
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2.1.3.3 Dampak Pelatihan Kerja 

Menurut, Sahir et al (2022) Ada beberapa dampak yang di hasilakan dari 

Pelatihan kerja untuk karyawan diantaranya sebagai berikut: 

1. Peningkatan Kualitas Sumber Daya Manusia (SDM)  

     Pelatihan ini bertujuan utama untuk meningkatkan kualitas para pelaku 

Usaha Mikro Kecil Menengah (UMKM). Dengan meningkatnya kualitas 

SDM, para pelaku usaha diharapkan memiliki bekal pengetahuan yang lebih 

baik dalam mengelola bisnis mereka sehingga mampu bersaing dan 

berkembang di tengah pasar. 

2. Peningkatan Kemampuan dan Keterampilan Teknis Peserta  

     Salah satu dampak langsung (yang teridentifikasi sebagai Faktor 2 dalam 

penelitian ini) adalah peningkatan kemampuan, keterampilan, dan 

pemahaman etika kerja peserta. Hal ini mencakup penguasaan teknik-teknik 

baru dalam berwirausaha yang sebelumnya tidak dimiliki oleh peserta. 

3. Peningkatan Motivasi dan Semangat Berusaha  

     Pelatihan berfungsi sebagai stimulan untuk meningkatkan motivasi dan 

semangat peserta dalam mengikuti proses belajar serta menjalankan 

usahanya. Faktor motivasi ini muncul sebagai salah satu hasil kuat dalam 

analisis faktor, yang menunjukkan bahwa pelatihan berhasil membangkitkan 

gairah kewirausahaan peserta. 

4. Optimalisasi Produktivitas dan Keselamatan Kerja  

     Secara teoretis, jurnal ini menyebutkan bahwa manfaat pelatihan 

mencakup peningkatan produktivitas, peningkatan moral kerja, serta 

pencegahan kekunoan (kadaluwarsa) keterampilan. Selain itu, pelatihan juga 
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berdampak pada peningkatan standar keselamatan dan kesehatan dalam 

lingkungan kerja para pelaku usaha. 

2.1.3.4 Indikator Pelatihan Kerja 

    Menurut,  Irawan et al (2024) Indikator indicator yang Pelatihan kerja adalah 

sebagai berikut : 

1. Penguasaan Pengetahuan (Knowledge)  

     Pelatihan diukur dari penambahan informasi, wawasan, dan pemahaman 

teoritis atau konseptual karyawan mengenai bidang pekerjaan serta 

industrinya. 

2. Perubahan Sikap dan Perilaku (Attitude and Behavior)  

     Fokus indikator ini adalah perubahan mentalitas dan cara kerja 

karyawan, seperti meningkatnya antusiasme dalam bekerja sesuai dengan 

prosedur operasional standar (SOP) dan perubahan dari yang sebelumnya 

"tidak mampu" menjadi "cakap". 

3. Reaksi dan Kepuasan Peserta (Reaction)  

     Mengukur tingkat kepuasan dan respons positif peserta terhadap 

program pelatihan, termasuk terhadap materi yang disajikan serta kualitas 

instruktur atau pemandu pelatihan. 

4.    Efektivitas Metode Pelatihan  

  Kesesuaian metode yang digunakan (seperti on-the-job training, e-

learning, atau simulasi) dengan karakteristik peserta dan tujuan organisasi 

menjadi tolok ukur keberhasilan proses belajar. 
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Menurut, Sucianti. T dan Deswarta (2024). indikator-indikator yang 

digunakan untuk mengukur pelatihan kerja diantaranya sebagai berikut :  

1. Jenis Pelatihan  

     Merujuk pada bentuk atau metode pelatihan yang diberikan kepada 

karyawan.  

2. Para Pelatih  

     Meliputi instruktur atau orang yang memberikan materi pelatihan. 

Kualitas pelatih diukur melalui nilai-nilai dan peringkat instruktur sebagai 

penentu kemahiran pelatihan.  

3. Materi Pelatihan  

     Mencakup isi atau materi ilmu pengetahuan, keterampilan, dan keahlian 

yang diajarkan selama proses pelatihan.  

4. Tujuan dan Sasaran Pelatihan  

     Fokus pada hasil akhir yang ingin dicapai, seperti mengajarkan 

keterampilan baru, meningkatkan kompetensi, serta membantu karyawan 

menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja dan kemajuan teknologi.  

5. Peserta Pelatihan  

     Merujuk pada karyawan yang mengikuti program pelatihan, baik di awal 

karier maupun saat akan menempati posisi baru di perusahaan 
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2.2 Teori Terdahulu 

No Nama 

Peneliti 

Tahun Judul Penelitian Teknik 

Analisis 

Data 

Hasil Penelitian 

1 Royyan 

Fakhrudin 

Rifai dan 

Susanto 

Tirtoprojo 

2023 The Mediating 

Role of Employee 

Creativity in the 

Effect of Intrinsic 

Motivation, 

Coworker 

Support, and 

Supervisor 

Support on 

Employee 

Engagement 

Structural 

Equation 

Modeling 

(SEM) 

Kreativitas 

karyawan 

berperan sebagai 

variabel mediasi 

yang 

memperkuat 

pengaruh 

motivasi 

intrinsik, 

dukungan rekan 

kerja, dan 

dukungan atasan 

terhadap 

employee 

engagement. 

2 Jasman 

Saripuddin 

dan Rina 

Handayani 

2021 Pengaruh Disiplin 

dan Motivasi 

terhadap Kinerja 

Karyawan pada 

PT. Kemasindo 

Cepat Nusantara 

Medan 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Motivasi 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan, 

sedangkan 

disiplin tidak 

berpengaruh 

signifikan. 

3 Caniago, 

A., dan 

Sudarmi, W 

2021 Pengaruh Motivasi 

Kerja, 

Kemampuan 

Kerja, dan Gaya 

Kepemimpinan 

terhadap Kinerja 

Karyawan 

Analisis 

Regresi 

Berganda 

Motivasi dan 

kemampuan 

kerja memiliki 

pengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

4 Bahtiar 

dandi dan 

Rianti 

2021 Pengaruh 

Pelatihan Kerja 

dan Lingkungan 

Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Pelatihan kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan secara 

parsial. 
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5 Fatimatus 

Zahroh dan 

Samsuki, 

2025 Analisis 

Efektivitas 

Pelatihan Kerja 

dalam 

Meningkatkan 

Produktivitas 

Deskriptif 

Kualitatif 

Program pelatihan 

yang terstruktur 

secara signifikan 

meningkatkan 

efisiensi dan output 

kerja karyawan. 

 

2.3 Kerangka Konseptual 

     Kerangka konseptual adalah suatu gambaran yang menjelaskan bagaimana 

variabel-variabel dalam penelitian saling berhubungan. Sugiyono menjelaskan 

bahwa kerangka ini berfungsi sebagai peta awal yang menuntun peneliti untuk 

melihat alur logis dari teori, fakta, serta hubungan antarkomponen penelitian. 

Dengan adanya kerangka konseptual, peneliti dapat menyusun arah analisis yang  

lebih terstruktur dan memastikan bahwa penelitian berjalan sesuai fokus yang 

ditetapkan (Sugiyono, 2020) Motivasi dan Pelatihan kerja dapat memberikan 

peningkatan terhadap Kreativitas kerja karyawan. 

2.3.1 Hubungan Motivasi Terhadap Kreativitas Karyawan 

Menurut Hasibuan, H. Malayu S.P (2016), Motivasi merupakan penggerak 

psikologis yang mendorong individu untuk mengarahkan seluruh energi, fokus, dan 

keterampilan mereka dalam mencapai tujuan organisasi, yang secara langsung 

menjadi katalisator bagi munculnya kreativitas karyawan. Ketika seorang karyawan 

merasa termotivasi secara intrinsic yakni memiliki kepuasan batin dan rasa ingin 

tahu yang tinggi terhadap pekerjaannya mereka cenderung lebih berani 

bereksperimen, berpikir di luar pola konvensional (out of the box), dan gigih dalam 

mencari solusi inovatif atas permasalahan yang kompleks. 

 Bagi Peneliti, ketika seorang karyawan merasa termotivasi secara intrinsic 

merasa dihargai, memiliki otonomi, dan menemukan makna dalam pekerjaannya 
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mereka cenderung lebih tekun dalam menghadapi tantangan yang kompleks. 

Ketekunan inilah yang menjadi pintu masuk bagi munculnya kreativitas, di mana 

ide-ide inovatif tidak lagi lahir dari paksaan, melainkan dari eksplorasi bebas yang 

didorong oleh rasa kepemilikan terhadap visi perusahaan. 

 Dalam konteks pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Kota 

Binjai Motivasi berperan sebagai penggerak psikologis yang mendorong individu 

untuk melampaui tugas-tugas rutin demi menghasilkan ide-ide baru yang orisinal 

dan solutif. Dalam konteks industri logistik dan layanan kurir yang semakin 

kompetitif, motivasi baik yang bersifat intrinsik seperti kepuasan kerja maupun 

ekstrinsik seperti insentif dan penghargaan mampu menciptakan ruang bagi 

karyawan untuk berpikir kreatif dalam mengoptimalkan efisiensi operasional 

maupun pelayanan pelanggan. 

Sebagaimana dalam penelitian, Jasman Saripuddin dan Rina Handayani 

(2021) serta Hasibuan, H. Malayu S.P. (2016). menunjukan bahwa Motivasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dimana Karyawan dengan 

motivasi tinggi, terutama motivasi intrinsik, akan merasakan dorongan internal 

untuk mengeksplorasi ide, mengambil risiko kognitif, dan berpegang teguh pada 

tugas-tugas yang kompleks, karena proses penciptaan solusi baru itu sendiri 

memberikan kepuasan dan makna. 

2.3.2 Hubungan Pelatihan Kerja Terhadap Kreativitas Karyawan 

 Menurut Irawan et al (2024) Pelatihan kerja merupakan proses sistematis 

untuk meningkatkan kompetensi dan keterampilan teknis maupun non-teknis yang 

secara langsung dapat memicu kreativitas karyawan. Melalui program 

pengembangan yang terstruktur, karyawan tidak hanya mendapatkan pengetahuan 
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baru, tetapi juga didorong untuk memperluas pola pikir dan mengeksplorasi 

pendekatan inovatif dalam menyelesaikan hambatan operasional. 

 Bagi Peneliti, ketika seorang karyawan merasa kompeten, ruang mental 

mereka tidak lagi habis untuk mencemaskan kesalahan teknis, melainkan beralih 

fokus pada pencarian solusi yang orisinal dan efisien. Dengan demikian, pelatihan 

kerja sejatinya adalah investasi pada kemandirian berpikir; ia menciptakan 

lingkungan di mana ide-ide konvensional ditantang dan inovasi lahir dari 

pemahaman mendalam yang didapat selama proses pengembangan diri tersebut. 

 Dalam konteks pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Kota 

Binjai hubungan antara pelatihan dan kreativitas terlihat ketika karyawan mampu 

mentransformasikan pengetahuan teoretis dari pelatihan menjadi ide-ide praktis 

yang orisinal. Pelatihan yang efektif menciptakan ruang bagi karyawan untuk 

mengeksplorasi potensi diri, sehingga mereka tidak lagi bekerja secara monoton, 

melainkan mampu memberikan kontribusi kreatif yang mendukung daya saing 

perusahaan di tengah industri logistik yang kian kompetitif. Dengan demikian, 

pelatihan kerja berperan sebagai fondasi utama dalam membangun budaya inovasi 

yang berkelanjutan bagi sumber daya manusia di lingkungan PT. Pos Indonesia. 

Sebagaimana dalam penelitian, Zahroh dan Samsuki (2025) Serta Gugus 

Wijonarko (2021) menunjukan bahwa Pelatihan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan, dimana pelatihan tidak hanya berfungsi untuk 

meningkatkan keterampilan teknis (hard skills), tetapi juga berperan sebagai sarana 

untuk memperluas cakrawala berpikir dan kemampuan pemecahan masalah secara 

inovatif. 
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2.3.3 Hubungan Motivasi Dan Pelatihan Kerja Terhadap Kreativitas  

          Karyawan 

 Motivasi berperan sebagai dorongan internal maupun eksternal yang 

memicu semangat kerja, memberikan alasan kuat bagi individu untuk melampaui 

standar tugas rutin dan berani mengeksplorasi ide-ide baru. Di sisi lain, pelatihan 

kerja berfungsi sebagai sarana pengembangan kompetensi dan perluasan wawasan 

teknis maupun manajerial, yang membekali karyawan dengan "alat" intelektual 

untuk memecahkan masalah secara inovatif.  

 Menurut Humaidi (2024) Ketika seorang karyawan merasa termotivasi 

secara emosional dan memiliki keterampilan yang mumpuni melalui pelatihan, 

terciptalah kondisi psikologis yang kondusif bagi munculnya kreativitas. Dalam hal 

ini, kreativitas bukan sekadar bakat bawaan, melainkan hasil dari lingkungan yang 

menghargai inisiatif serta investasi perusahaan terhadap kapasitas berpikir kritis 

tenaga kerjanya. 

 Bagi Peneliti, Ketika seorang individu merasa dihargai dan memiliki 

tujuan yang selaras dengan organisasi, motivasi tersebut bertransformasi menjadi 

keberanian untuk bereksperimen dengan ide-ide baru dan mencari solusi yang 

inovatif. Tanpa motivasi yang kuat, potensi kreatif seringkali terpendam karena 

kurangnya gairah untuk mengeksplorasi cara kerja yang lebih efektif. 

 Dalam konteks pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Kota 

Binjai Motivasi kerja sebagai pendorong internal maupun eksternal yang 

menggerakkan karyawan PT. Pos Indonesia Cabang Binjai untuk mencapai tujuan 

organisasi dengan antusiasme tinggi. Dalam lingkungan jasa logistik yang dinamis, 

motivasi bukan sekadar pemenuhan kebutuhan finansial, melainkan juga rasa 
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keterikatan terhadap tugas yang menantang. Sementara pelatihan kerja berfungsi 

sebagai sarana sistematis untuk meningkatkan kompetensi, keterampilan, dan 

pengetahuan teknis karyawan. Bagi staf di Kantor Pos Binjai, pelatihan yang tepat 

seperti penguasaan sistem digital terbaru atau teknik komunikasi efektif 

memberikan rasa percaya diri dan "alat" mental yang diperlukan untuk berinovasi. 

Berdasarkan hubungan tersebut, maka paradigma penelitiannya adalah 

sebagai berikut: 

 

 H1 

 

 H2 

 

                                   

Gambar 2.1 Kerangka Konspetual 

 

2.4 Hipotesis 

     Hipotesis merupakan dugaan atau jawaban sementara dari pertanyaan yang 

ada pada perumusan masalah penelitian (Zulfikar R, 2024) Metode Penelitian 

Kuantitatif: Teori, Metode dan Praktik. Widina Media Utama). Oleh karena itu, 

jawaban yang diberikan masih berdasarkan pada teori yang relevan dan belum 

didasarkan pada faktor-faktor yang diperoleh melalui pengumpulan data. 

     Berdasarkan perumusan masalah dan kerangka konseptual yang diuraikan 

diatas, maka hipotesis dari penelitian ini adalah: 

 

PELATIHAN 

KERJA 

KREATIVITAS 

KARYAWAN 

MOTIVASI  



32 
 

1. Terdapat pengaruh antara Motivasi terhadap Kreativitas Karyawan dalam 

pemanfaatan aplikasi Pospay pada PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Kota 

Binjai. 

2. Terdapat pengaruh antara Pelatihan kerja terhadap Kreativitas Karyawan 

dalam pemanfaatan aplikasi Pospay pada PT. Pos Indonesia (Persero) 

Cabang Kota Binjai. 

3. Terdapat pengaruh antara Motivasi dan Pelatihan kerja terhadap Kreativitas 

Karyawan dalam pemanfaatan aplikasi Pospay pada PT. Pos Indonesia 

(Persero) Cabang Kota Binjai. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Pendekatan Penelitian 

Pendekatan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan pendekatan 

asosiatif. Pendekatan asosiatif adalah suatu pendekatan dimana untuk mengetahui 

bahwa adanya hubungan atau pengaruh diantara kedua variabel (variabel bebas dan 

variabel terikat). 

 

3.2 Definisi Operasional Variabel 

        Menurut, Sugiyono (2020) definisi operasional variabel merupakan sifat, 

nilai, atau atribut dari objek maupun kegiatan yang memiliki variasi tertentu. 

Variabel ini ditentukan oleh peneliti untuk dianalisis hingga akhirnya diperoleh 

suatu kesimpulan. Guna memperjelas batasan dalam penelitian ini, penulis 

menyajikan definisi operasional variabel dalam tabel berikut: 

Tabel 3.1 Definisi Oprasional Variabel 
Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber 

Kreativitas 

Karyawan 

Kemampuan karyawan dalam 

menghasilkan ide-ide baru dan 

inovatif yang bermanfaat untuk 

memperbaiki proses kerja, produk, 

atau layanan di tempat kerja.  

1. Divergensi Ide  

2. Kedalaman 

Pengetahuan  

3. Berani Ambil 

Risiko  

4. Penyusunan 

Solusi Orisinal  

5. Sintesis 

Pengetahuan 

Lintas Bidang  

Mardatillah 

(2024) & 

Hardiyanto 

(2025)  

Motivasi 

Kerja 

Dorongan internal dan eksternal 

dalam diri karyawan yang 

menimbulkan semangat, arah, serta 

ketekunan dalam bekerja untuk 

mencapai tujuan organisasi. 

1. Kepuasan Kerja 

2. Keterlibatan 

Kerja  

3. Prestasi Kerja 

dan 

Produktivitas 

Ghafar dan 

Susanto (2024)  

dan 

Hasibuan, H. 

Malayu S.P. 

(2016) 
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4. Disiplin dan 

Kehadiran  

5. Inisiatif dan 

Kreativitas  

Pelatihan 

Kerja 

Stimulus utama yang dapat memicu 

kepercayaan diri karyawan. Ketika 

seorang karyawan merasa kompeten 

setelah mengikuti pelatihan, mereka 

cenderung memiliki motivasi intrinsik 

yang lebih tinggi untuk melakukan 

eksperimen dalam tugasnya. 

1. Penguasaan 

Pengetahuan  

2. Perubahan 

Sikap dan 

Perilaku  

3. Reaksi dan 

Kepuasan 

Peserta  

4. Efektivitas 

Metode 

Pelatihan  

5. Jenis Pelatihan  

6. Para Pelatih  

7. Materi 

Pelatihan  

Irawan (2024) 

dan Sucianti. T 

dan Deswarta 

(2024) 

 

3.3 Tempat Dan Waktu Penelitian 

Tempat dan waktu penelitian adalah deskripsi metodologi yang menjelaskan 

lokasi spesifik tempat pengambilan data dilakukan serta rentang durasi pelaksanaan 

studi tersebut.  

3.3.1 Tempat Penelitian  

Penelitian dilakukan Pada PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Kota Binjai 

yang Beralamatkan Di Jl. Sutomo No.25, Pahlawan, Kec. Binjai Utara, Kota Binjai, 

Sumatera Utara 20742 

3.3.2 Waktu Penelitian 

Waktu penelitian dilakukan mulai dari tanggal 20 Oktober 2025 sampai dengan 

waktu yang direncanakan. Adapun rencana kegiatan penelitian sebagai berikut: 
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Tabel 3.2 Rencana Penelitian 
 

No Kegiatan Okt Nov Des Jan Feb Mar 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

 

1 

Penelitian 

pendahuluan 

(prariset) 

                        

2 Penyusunan 

proposal 

                        

3 Pembimbingan 

proposal 

                        

4 Seminar 

Proposal 

                        

5 Penyempurnaan 

proposal 

                        

6 Pengumpulan 

Data 

                        

 

7 

Pengelolaan 

dan analisis 

data 

                        

8 Penyusunan 

Tugas akhir 

                        

9 Pembimbingan 

Tugas akhir 

                        

10 Sidang meja 

hijau 

                        

 

3.4 Populasi Dan Sampel 

3.4.1 Populasi  

Menurut, Sugiyono (2020) populasi merupakan keseluruhan wilayah 

generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek dengan karakteristik dan kualitas 

tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang sudah bekerja selama 

5 tahun/lebih dengan usia 33 tahun sampai 45 tahun sebanyak 41 orang dan sudah 

menempati posisi sebagai karyawan tetap. 

3.4.2 Sampel 

Menurut, Sugiyono (2020)  sampel merupakan bagian dari jumlah dan 

karakteristik oleh populasi tersebut. Dikarenakan keterbatasan waktu dan  
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banyaknya Karyawan, maka yang menjadi sampel dalam penelitian ini hanya 

Karyawan Tetap di PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Kota Binjai, diantaranya 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 3.3 Data Jabatan Dan Jumlah Karyawan Tetap  
 

Jabatan Jumlah Karyawan 

Pengantar 14 

Supervisor 10 

Branch Manager 7 

Satpam 3 

Officer 2 

Eksekutif Manager 5 

Total Keseluruhan 41 

         Sumber: (PT. Pos Indonesia 2025) 

 Pengambilan sampel dengan cara teknik Purposive Sampling yaitu 

membagikan link Google Form yang dapat diisi secara daring oleh karyawan tetap 

yang bekerja di PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Kota Binjai. 

 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

3.5.1 Kuisioner  

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner, 

yang menurut, Sugiyono (2020)  dilakukan dengan menyajikan deretan pertanyaan 

atau pernyataan tertulis kepada responden. Instrumen ini didistribusikan kepada 

sampel penelitian, yakni Karyawan Tetap di PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang 

Kota Binjai. Kuesioner disusun secara tertutup menggunakan Skala Likert dengan 

lima alternatif jawaban. Penggunaan Skala Likert bertujuan untuk mengukur sikap, 

pendapat, serta persepsi individu atau kelompok yang sedang diteliti. 
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Tabel 3.4 Skala Likert 
 

Pernyataan Bobot 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

            Sumber: (Sugiyono, 2020) 

3.5.2 Uji Validitas 

Pengujian validitas dilakukan untuk memastikan tingkat akurasi dan 

ketepatan instrumen dalam mengukur variabel penelitian. Sebuah instrumen 

dinyatakan valid apabila koefisien korelasi bernilai positif dan nilai probabilitas 

(signifikansi) yang dihitung < nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (sig 2  

tailed < α 0,05) (Sugiyono, 2020). 

Dapat dilihat menggunakan rumus sebagai berikut: 

 

Sumber : (Sugiyono, 2020) 

Dimana: 

r   = Koefisien korelasi antara variabel (X) dan variabel (Y) 

n  = Banyaknya pasangan pengamatan 

∑x  = Jumlah pengamatan variabel X 

∑y  = Jumlah pengamatan variabel Y  

(∑x)2   = Jumlah kuadrat pengamatan variabel X  

(∑y)2  = Jumlah kuadrat pengamatan variabel Y  

(∑x)2    = Kuadrat jumlah pengamatan variabel X  

(∑y)2    = Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y  

(∑x y)   = Jumlah hasil kali variabel X dan Y 
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Dimana untuk hasil uji validitas untuk Variabel Motivasi dapat dilihat pada 

table dibawah ini  

Tabel 3.5 Hasil Uji Instrument Validitas Motivasi 
Nomor Pertanyaan R hitung R tabel Status 

P1 0,934 0,3081 Valid 

P2 0,738 0,3081 Valid 

P3 0,771 0,3081 Valid 

P4 0,839 0,3081 Valid 

P5 0,906 0,3081 Valid 

P6 0,793 0,3081 Valid 

P7 0,869 0,3081 Valid 

Sumber: (Data Penelitian Diolah Dengan SPSS) 

Dimana untuk hasil uji validitas untuk Variabel Pelatihan Kerja dapat dilihat 

pada table dibawah ini  

Tabel 3.6 Hasil Uji Instrument Validitas Pelatihan Kerja 
Nomor Pertanyaan R hitung R tabel Status 

P1 0,924 0,3081 Valid 

P2 0,765 0,3081 Valid 

P3 0,764 0,3081 Valid 

P4 0,821 0,3081 Valid 

P5 0,901 0,3081 Valid 

P6 0,832 0,3081 Valid 

Sumber: (Data Penelitian Diolah Dengan SPSS) 

Dimana untuk hasil uji validitas untuk Variabel Kreativitas Karyawan dapat 

dilihat pada table dibawah ini  

Tabel 3.7 Hasil Uji Instrument Validitas Kreativitas Karyawan 
Nomor Pertanyaan R hitung R tabel Status 

P1 0,950 0,3081 Valid 

P2 0,954 0,3081 Valid 

P3 0,952 0,3081 Valid 

P4 0,832 0,3081 Valid 

P5 0,939 0,3081 Valid 

P6 0,958 0,3081 Valid 

P7 0,963 0,3081 Valid 

Sumber: (Data Penelitian Diolah Dengan SPSS) 

                Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing variabel (Motivasi 

Dan Pelatihan Kerja Terhadap Kreativitas Karyawan) yang diuji, ternyata semua 

butir pertanyaan mempunyai status valid.  
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3.5.3 Uji Reabilitas 

Reliabilitas berkaitan dengan konsistensi data dalam kurun waktu yang 

berbeda. Sebuah instrumen penelitian dapat dikatakan reliabel apabila alat ukur 

tersebut digunakan secara berulang untuk mengukur objek yang sama, namun tetap 

menghasilkan data yang konsisten atau serupa (Sugiyono, 2020). Dapat dilihat 

dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 

 

 

(Sugiyono, 2020) 

Keterangan : 

Ri = Reliabilitas instrumen 

ჾ12 = Varians total 

k = Banyaknya butir pernyataan 

∑ჾb 2 = Jumlah varians butir  

 

Dengan kriteria: 

1. Jika nilai alpha ≥ 0,6 maka instrumen variabel adalah 

reliabel (terpercaya) 

2. Jika nilai Cronbach’s Alpha ≤ 0,6 maka instrumen tidak 

reliabel (tidak terpercaya) 

 

Tabel 3.8 Ringkasamn Pengujian Reliabilitas Instrumen 
Variabel Croncbach 

Alpha 

Keterangan 

Motivasi 0,926 Reliabel 

Pelatihan Kerja 0,804 Reliabel 

Kreativitas Karyawan 0,972 Reliabel 

       Sumber: (Data Penelitian Diolah Dengan SPSS) 

Dari tabel di atas maka dapat diketahui bahwa realibilitas instrument 

mengenai Motivasi (Variabel X1) sebesar 0,934 (reliabel), Instrument Pelatihan 

Kerja (variabel X2) sebesar 0,955 (reliabel), dan Kreativitas Karyawan (variabel Y) 

sebesar 0,930 (reliabel) 
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3.6 Teknik Analisis Data 

Pendekatan analisis data dalam studi ini bersifat kuantitatif, di mana data 

numerik diolah dan diuji secara statistik untuk menghasilkan kesimpulan yang 

valid. Seluruh proses perhitungan dilakukan dengan bantuan perangkat lunak SPSS 

27.00 (Statistical Package for the Social Sciences). Guna menjawab rumusan 

masalah yang telah ditetapkan, penulis menerapkan metode analisis regresi linier 

berganda. Metode ini pada dasarnya bertujuan untuk menelaah besarnya pengaruh  

atau ketergantungan variabel terikat (dependen) terhadap satu atau lebih variabel 

bebas (independen). 

3.6.1 Uji Asumsi Klasik 

Analisis uji asumsi klasik bertujuan untuk memverifikasi validitas model 

regresi linier. Uji ini dilakukan guna mendeteksi apakah model tersebut memiliki 

gangguan atau pelanggaran terhadap kaidah-kaidah statistik dasar. 

3.6.1.1 Uji Normalitas data 

Mengacu pada pendapat, Sugiyono, (2020), uji normalitas bertujuan untuk 

memastikan apakah variabel independen (X) dan dependen (Y) dalam model 

regresi memiliki distribusi data yang normal atau tidak. Indikator utama 

terpenuhinya asumsi ini adalah apabila pola penyebaran data (titik-titik) mengikuti 

arah garis diagonal dan menyebar di sekitarnya.  Meskipun terdapat metode 

statistik, penelitian ini memilih pendekatan analisis grafik. Deteksi normalitas 

dilakukan dengan mengamati histogram of residuals serta sebaran titik pada sumbu 

diagonal grafik. 
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3.6.1.2 Uji Multikolinieritas 

Pengujian Multikolinieritas bertujuan untuk memastikan apakah di dalam 

model regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen 

(bebas). Mengacu pada, Sugiyono, (2020), uji asumsi ini diterapkan pada analisis 

regresi berganda yang melibatkan dua atau lebih variabel bebas. Dalam penelitian 

ini, deteksi ada atau tidaknya gejala Multikolinieritas dilakukan dengan melihat 

nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Kriteria pengambilan 

keputusannya adalah: jika nilai Tolerance < 0,10 atau nilai VIF > 10, maka model 

tersebut dinyatakan mengalami masalah Multikolinieritas. 

3.6.1.3 Uji Heteroskedastisitas 

Merujuk pada pandangan, Ghozali, (2021), uji Heteroskedastisitas 

bertujuan untuk memeriksa apakah dalam sebuah model regresi terdapat 

ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya. 

Model regresi yang berkualitas harus memenuhi syarat homoskedastisitas, di mana 

varians residual bersifat tetap. Salah satu cara mendeteksinya adalah dengan 

menganalisis grafik Scatterplot antara nilai prediksi (ZPRED) dengan residualnya 

(SRESID). 

Adapun dasar pengambilan keputusannya adalah sebagai berikut: 

1. Apabila terdapat pola tertentu yang teratur pada grafik (seperti bergelombang, 

melebar, lalu menyempit), maka model tersebut terindikasi mengalami 

heteroskedastisitas. 

2. Sebaliknya, apabila tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar secara 

acak di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka disimpulkan tidak 

terjadi heteroskedastisitas. 
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3.6.2 Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda merupakan metode statistik yang esensial 

dalam riset untuk menentukan model persamaan regresi. Persamaan ini berfungsi 

sebagai alat prediksi nilai suatu variabel dependen dengan memanfaatkan nilai-nilai 

dari dua atau lebih variabel independen. Selain untuk peramalan, teknik ini juga 

digunakan untuk mengukur dan mengevaluasi tingkat kesalahan dalam prediksi, 

serta menganalisis bagaimana variabel dependen dipengaruhi oleh variabel-

variabel independen, baik secara serentak (simultan) maupun secara terpisah 

(parsial). 

Menurut, Sugiyono, (2020), analisis regresi ganda digunakan untuk 

meramalkan bagaimana perubahan (peningkatan atau penurunan) pada variabel 

dependen (kriterium) terjadi, apabila dua atau lebih variabel independen yang 

bertindak sebagai faktor prediktor dimanipulasi (diubah nilainya). Dengan 

demikian, analisis regresi berganda menjadi relevan ketika jumlah variabel 

independen yang digunakan minimal adalah dua (k \ge 2). Selain itu, metode ini 

juga penting untuk menguji signifikansi pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen, baik secara simultan maupun parsial. 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 

Sumber: (Sugiyono, 2020) 

Keterangan : 

Y = Kepuasan Konsumen 

a = Konstanta 

b1 dan b2 = Besaran koefesien regresi dari 

variabel X1 = Kualitas Produk 

X2 = Citra Merek 

X3 = Harga 
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3.6.3 Uji Hipotesis 

3.6.3.1 Uji Secara Persial (Uji t) 

Menurut, Ghozali, (2021) menyatakan bahwa pengujian hipotesis yang 

dilakukan secara parsial dapat dianalisis menggunakan uji t (t-statistik). Uji t-

statistik ini bertujuan untuk menentukan signifikansi pengaruh masing-masing 

variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y). Rumus untuk Uji t adalah: 

(Sugiyono, 2020) 

Keterangan: 

t   = nilai korelasi 

n  = jumlah sampel 

r   = koefisien korelasi 

 

1. Ketentuan pengujian 

a. Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yaitu sig-2 tailed < taraf 

signifikan (α) sebesar 0,05 maka hipotesis diterima, sehingga tidak ada 

korelasi tidak signifikan antar variabel bebas dan terikat. 

b. Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yaitu sig-2 tailed > taraf 

signifikan (α) sebesar 0,05 maka hipotesis ditolak. Sehingga ada korelasi 

signifikan antar variabel bebas dan terikat. 
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2. Pengujian Hipotesis 

Gambar 3.1 Kriteria Pengujian Hipotesis 

Bentuk pengujian adalah : 

a. Jika |thitung| ≤ ttabel, maka H0 diterima dan Hα ditolak. 

b. Jika |thitung| > ttabel, maka H0 ditolak dan Hα diterima. 

3.6.3.2 Uji Simultan (Uji f) 

Menurut, Ghozali, (2021), Uji F berfungsi sebagai pengujian untuk 

mengukur apakah keseluruhan variabel independen yang digunakan dalam model 

regresi secara serentak (simultan) memberikan pengaruh terhadap variabel 

dependen. Nilai F_{hitung} diperoleh menggunakan rumus: 

 

 

 

 (Sugiyono, 2020) 

 Keterangan : 

Fh  = nilai 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 

R  = koefisien korelasi ganda 

k  = jumlah variabel independen 

n  = jumlah anggota sampel 

1. Ketentuan pengujian 

a. Apabila nilai signifikan <0,05 maka dinyatakan bahwa variabel 

independen berpengaruh terhadap variabel dependen. (Ho: ≠ 0) 

b. Apabila nilai signifikan >0,05 maka dinyatakan bahwa variabel 
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independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependen. (Ho: = 0) 

2. Pengujian Hipotesis 

Gambar 3.2 Kriteria Pengujian Hipotesi Uji F 

Kriteria pengujian : 

a. H0 ditolak apabila 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 ≥ 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 

b. Ha diterima apabila 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 ≤ 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 

3.6.3.3 Koefisien Determinasi (D) 

Koefisien determinasi (R^2) berfungsi untuk mengukur proporsi atau 

persentase total variasi pada variabel dependen (Y) yang dapat dijelaskan oleh 

variabel independen (X). Nilai ini dihitung dengan mengkuadratkan koefisien 

korelasi yang diperoleh. Rumus yang digunakan adalah: 

(Sugiyono, 2020) 
 

Keterangan : 

D = Determinasi 

R² = Nilai korelasi berganda 

100% = Persentase kontribusi 

 

D = R² x 100 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Deskripsi Kuisioner Penelitian 

            Bagian ini memaparkan deskripsi data yang dihimpun dari para responden. 

Gambaran mengenai karakteristik atau kondisi responden dipandang perlu untuk 

disajikan sebagai informasi kontekstual dalam menginterpretasikan temuan 

penelitian. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner secara 

langsung kepada subjek penelitian, yakni Karyawan Tetap di PT. Pos Indonesia 

(Persero) Cabang Kota Binjai. Dalam pelaksanaannya, instrumen kuesioner disertai 

dengan surat permohonan kesediaan menjadi responden serta penjelasan mengenai 

relevansi dan tujuan dari studi ini. 

          Tahap selanjutnya melibatkan verifikasi kelengkapan terhadap seluruh 

kuesioner yang telah dikembalikan, data yang tidak memenuhi kriteria kelengkapan 

akan dieksklusi dari proses analisis. Berdasarkan prosedur tersebut, kuesioner 

didistribusikan kepada seluruh populasi yang berjumlah 41 karyawan. Mengingat 

sebanyak 41 kuesioner berhasil dikumpulkan kembali dalam kondisi lengkap, maka 

ukuran sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 41 responden. 

Penentuan sampel ini menerapkan teknik Purposive Sampling, dimana memilih 

kireteria tertenu yang akan menjadi sampel penelitian. Ringkasan mengenai proses 

distribusi dan pengumpulan kuesioner disajikan dalam Tabel sebagai berikut: 

Data diatas menunjukkan, dari 41 total responden menunjukkan bahwa 25 

orang atau 60% responden didominasi oleh umur 33-38 tahun, 13 orang atau 32 % 

responden berumur 39-41 tahun, 3 orang atau 8 % responden berumur >41 tahun. 
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4.1.2 Deskripsi Variabel Penelitian 

Pada penelitian ini akan dijelaskan secara deskriptif variabel terhadap 

tanggapan responden yaitu sebagai berikut: 

4.1.2.1 Analisis Deskriptif Variabel Kreativitas Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil evaluasi jawaban responden terhadap pernyataan terkait 

Kreativitas Karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Kota Binjai, diperoleh 

nilai frekuensi yang telah disajikan dalam tabel distribusi frekuensi sebagai berikut: 

Tabel 4.1 Tanggapan Responden Terhadap Kreativitas Karyawan (Y) 

No STS (1) TS (2) KS (3) S (4) SS (5) Total 

F % F % F % F % F % F % 

1 0  0  9 20% 16 40% 16 40% 41 100 

2 0  0  3 7% 21 52% 17 41% 41 100 

3 0  0  2 3% 18 44% 21 53% 41 100 

4 0  0  0 0% 29 73% 12 27% 41 100 

5 0  0  0 0% 17 41% 24 59% 41 100 

6 0  0  6 15% 19 47% 16 38% 41 100 

7 0  0  0 0% 24 59% 17 41% 41 100 

                  Sumber: (Data Diolah 2026) 

1. Sebanyak 16 responden (40%) menyatakan Sangat Setuju dan 16 responden 

(40%) menyatakan Setuju. Sisanya, 9 responden (20%) menyatakan Kurang 

Setuju. Hal ini menunjukkan mayoritas karyawan memiliki persepsi positif 

terhadap poin pertama Kreativitas ini. 

2. Dominasi jawaban berada pada kategori Setuju dengan 21 responden (52%), 

diikuti oleh Sangat Setuju sebanyak 17 responden (41%). Hanya 3 orang 

(7%) yang merasa Kurang Setuju, menandakan tingkat kesepahaman yang 

tinggi. 

3. Pernyataan ini mendapatkan respons Sangat Setuju tertinggi dibandingkan 

poin lainnya, yaitu sebanyak 21 responden (53%). Ditambah dengan 18 

responden (44%) yang menyatakan Setuju, hampir seluruh karyawan (97%) 

merespons positif poin ini. 
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4. Seluruh responden (100%) berada pada kategori positif, di mana 29 

responden (73%) menyatakan Setuju dan 12 responden (27%) menyatakan 

Sangat Setuju. Tidak ada responden yang memilih kategori Kurang Setuju 

ke bawah. 

5. Mayoritas responden memberikan penilaian tertinggi dengan 24 orang 

(59%) menyatakan Sangat Setuju dan 17 orang (41%) menyatakan Setuju. 

Ini menunjukkan bahwa aspek pada poin ke-5 ini sangat kuat dirasakan oleh 

karyawan. 

6. Sebanyak 19 responden (47%) menyatakan Setuju dan 16 responden (38%) 

menyatakan Sangat Setuju. Namun, terdapat 6 responden (15%) yang 

menyatakan Kurang Setuju, yang merupakan angka "Kurang Setuju" 

tertinggi kedua setelah nomor 1. 

7. Respons karyawan kembali menunjukkan tren positif yang solid, dengan 24 

responden (59%) menyatakan Setuju dan 17 responden (41%) menyatakan 

Sangat Setuju tanpa ada jawaban Kurang Setuju. 

4.1.2.2 Analisis Deskriptif Variabel Motivasi (X1) 

Berdasarkan hasil evaluasi jawaban responden terhadap pernyataan terkait 

Motivasi Karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Kota Binjai, diperoleh nilai 

frekuensi yang telah disajikan dalam tabel distribusi frekuensi sebagai berikut: 

Tabel 4.2 Tanggapan Responden Terhadap Motivasi (X1) 

No STS (1) TS (2) KS (3) S (4) SS (5) Total  
F % F % F % F % F % F % 

1 0  0  6 15% 18 44% 17 41% 41 100 

2 0  0  5 12% 21 51% 15 37% 41 100 

3 0  0  4 9% 16 39% 21 52% 41 100 

4 0  0  8 18% 21 52% 12 30% 41 100 

5 0  0  0 0% 15 34% 26 66% 41 100 

6 0  0  2 5% 23 55% 16 40% 41 100 

7 0  0  2 5% 17 41% 22 54% 41 100 

                     Sumber: (Data Diolah 2026) 
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1. Mayoritas responden merasa termotivasi, dengan 44% (18 orang) 

menyatakan Setuju dan 41% (17 orang) menyatakan Sangat Setuju. 

Terdapat 15% (6 orang) yang merasa Kurang Setuju. 

2. Dominasi jawaban berada pada kategori Setuju sebesar 51% (21 orang), 

sementara 37% (15 orang) menyatakan Sangat Setuju. Sisanya, 12% (5 

orang) memilih Kurang Setuju. 

3. Poin ini menunjukkan antusiasme yang kuat, di mana lebih dari separuh 

responden atau 52% (21 orang) menyatakan Sangat Setuju. Ditambah 

dengan 39% (16 orang) yang Setuju, hanya 9% (4 orang) yang merasa 

Kurang Setuju. 

4. Pernyataan ini memiliki angka "Kurang Setuju" tertinggi dibandingkan poin 

lainnya, yaitu 18% (8 orang). Meski begitu, mayoritas tetap memberikan 

respons positif dengan 52% (21 orang) Setuju dan 30% (12 orang) Sangat 

Setuju. 

5. Ini adalah poin dengan skor tertinggi. Sebanyak 66% (26 orang) 

menyatakan Sangat Setuju dan 34% (15 orang) menyatakan Setuju. 

Menariknya, tidak ada satu pun karyawan (0%) yang memilih Kurang 

Setuju pada poin ini, menunjukkan faktor motivasi ini sangat solid di mata 

karyawan. 

6. Respon pada poin ini didominasi oleh kategori Setuju sebesar 55% (23 

orang) dan Sangat Setuju sebesar 40% (16 orang). Hanya sebagian kecil, 

yaitu 5% (2 orang), yang menyatakan Kurang Setuju. 
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7. Menutup rangkaian data dengan hasil yang sangat baik, di mana 54% (22 

orang) menyatakan Sangat Setuju dan 41% (17 orang) menyatakan Setuju. 

Hanya 5% (2 orang) yang memberikan respon Kurang Setuju. 

4.1.2.3 Analisis Deskriptif Variabel Pelatihan (X2) 

Berdasarkan hasil evaluasi jawaban responden terhadap pernyataan terkait 

Pelatihan Karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Kota Binjai, diperoleh nilai 

frekuensi yang telah disajikan dalam tabel distribusi frekuensi sebagai berikut: 

Tabel 4.3 Tanggapan Responden Terhadap Pelatihan Kerja (X2) 

No STS (1) TS (2) KS (3) S (4) SS (5) Total 

F % F % F % F % F % F % 

1 0  0  7 16% 18 44% 16 40% 41 100 

2 0  0  5 12% 21 51% 15 37% 41 100 

3 0  0  3 6% 16 40% 22 54% 41 100 

4 0  0  7 17% 21 51% 13 32% 41 100 

5 0  0  0 0% 14 34% 27 64% 41 100 

6 0  0  6 16% 18 43% 17 41 41 100 

                Sumber: (Data Diolah 2026)21 

1. Sebanyak 18 responden (44%) menyatakan Setuju dan 16 responden (40%) 

menyatakan Sangat Setuju. Sisanya, 7 responden (16%) memberikan nilai 

Kurang Setuju. Ini menunjukkan mayoritas responden merasa aspek 

pertama pelatihan sudah berjalan efektif. 

2. Dominasi jawaban berada pada kategori Setuju dengan 21 responden (51%), 

diikuti oleh Sangat Setuju sebanyak 15 responden (37%). Hanya 5 orang 

(12%) yang merasa Kurang Setuju. 

3. Respons pada poin ini sangat kuat di kategori Sangat Setuju, yaitu sebanyak 

22 responden (54%). Dengan tambahan 16 responden (40%) yang 

menyatakan Setuju, tingkat kepuasan pada poin ini mencapai 94%. Hanya 

3 orang (6%) yang memilih Kurang Setuju. 



51 
 

4. Pernyataan ini memiliki tingkat persetujuan (Setuju) yang cukup tinggi 

yakni 21 responden (51%), sementara 13 responden (32%) menyatakan 

Sangat Setuju. Terdapat 7 responden (17%) yang menyatakan Kurang 

Setuju angka ini merupakan yang tertinggi bersama dengan pernyataan 

nomor 1. 

5. Poin ini merupakan indikator terkuat dalam variabel pelatihan. Sebanyak 27 

responden (64%) menyatakan Sangat Setuju dan 14 responden (34%) 

menyatakan Setuju. Hebatnya, tidak ada satu pun responden (0%) yang 

merasa Kurang Setuju pada poin ini. 

6. Respon pada poin terakhir ini terbagi cukup merata antara Setuju sebanyak 

18 responden (43%) dan Sangat Setuju sebanyak 17 responden (41%). 

Terdapat 6 responden (16%) yang menyatakan Kurang Setuju. 

 

4.2 Hasil Analisis Data 

             Bagian ini menyajikan analisis terhadap data yang telah dipaparkan pada 

subbab deskripsi data sebelumnya. Proses analisis diawali dengan penelaahan 

asumsi-asumsi statistik yang relevan, kemudian dilanjutkan dengan pengujian 

hipotesis guna merumuskan simpulan penelitian. 

4.2.1 Analisis Regresi Linier Berganda 

            Analisis regresi linier berganda diterapkan guna mengukur sejauh mana 

variabel bebas memengaruhi variabel terikat. Namun, sebelum pengujian tersebut 

dilakukan, peneliti wajib melaksanakan Uji Asumsi Klasik guna menjamin bahwa 

data yang digunakan telah memenuhi kriteria kelayakan untuk dianalisis lebih 

lanjut. 
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4.2.1.1 Uji Asumsi Klasik 

             Pengujian hipotesis dalam penelitian ini mensyaratkan adanya uji asumsi 

klasik, mengingat model analisis yang digunakan adalah regresi linier berganda. 

Rangkaian uji asumsi klasik tersebut meliputi: 

1. Uji Normalitas 

            Tujuan dari dilakukannya uji normalitas adalah untuk menguji 

apakah variabel dependen dan independen dalam sebuah model regresi 

memiliki distribusi yang normal (Sudarmanto, 2021). Sebuah model regresi 

dianggap ideal apabila memiliki distribusi data yang normal atau setidaknya 

mendekati normal. Berdasarkan kriteria pengujian secara visual, asumsi 

normalitas terpenuhi jika data tersebar secara konsisten di sekitar garis 

diagonal serta mengikuti arah garis tersebut. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Gambar diatas menunjukkan bahwa model regresi telah memenuhi 

asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model 

regresi ini cenderung normal. 

2. Multikolinearitas 

Pengujian multikolinearitas bertujuan untuk mengidentifikasi 

keberadaan hubungan korelasi yang signifikan di antara variabel-variabel 

independen dalam sebuah model regresi. Jika ditemukan korelasi yang kuat  

Gambar 4.1 Uji Normalitas 
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 antar variabel bebas tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa model 

mengalami gejala multikolinearitas. Deteksi dini terhadap masalah ini 

umumnya dilakukan dengan menganalisis nilai Variance Inflation Factor  

(VIF) dan nilai tolerance. Secara umum, suatu model dinyatakan bebas dari 

multikolinearitas apabila nilai tolerance berada di atas 0,10 atau nilai VIF 

tidak melebihi 10. 

Tabel 4.4 Multikolinieritas 
Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 X1 .008 118.183 

X2 .008 118.183 

a. Dependent Variable: Y 

Sumber: (Data DIolah Pada SPSS.27.00) 

Kedua variabel indenpen yaitu X1 dan X2 memiliki nilai VIF dalam 

batas toleransi yang telah ditetapkan yaitu VIF < 10 (VIF lebih kecil dari 

10), sehingga berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa tidak terjadi 

multikolinieritas dalam variabel independen pada penelitian ini. 

3. Heteroskastisitas 

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengevaluasi apakah 

terdapat ketidaksamaan varians residual antar satu pengamatan dengan 

pengamatan lainnya dalam model regresi. Model yang ideal seharusnya 

memiliki varians residual yang konstan, atau dikenal sebagai 

homoskedastisitas. Identifikasi masalah ini dapat dilakukan melalui analisis 

grafik scatterplot yang memetakan nilai prediksi variabel independen 

dengan nilai residualnya. Indikasi heteroskedastisitas muncul apabila titik-

titik pada grafik membentuk pola geometris tertentu (seperti menyempit 

atau melebar). Sebaliknya, jika titik-titik menyebar secara acak di atas dan  
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di bawah angka nol pada sumbu Y, maka dapat disimpulkan bahwa 

model tersebut bebas dari heteroskedastisitas. 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

                                               Gambar 4.2 Scatterplot 

Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak. 

Tidak membentuk pola yang jelas/teratur, tersebar secara baik diatas 

maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian “tidak terjadi 

heterokedastisitas” pada model regresi. 

4.2.1.2 Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Berdasarkan data yang telah diolah dengan software SPSS versi 27, maka 

didapatkan suatu model regresi linier berganda sebagai berikut: 

1. Persamaan Regresi Berganda 

Tabel 4.5 Regresi Linier Berganda 
Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 6.518 1.335  8.388 .700 

MOTIVASI .634 .477 .602 4.328 .192 

PELATIHAN .446 .552 .366 3.807 .425 

a. Dependent Variable: KREATIVITAS 

   Sumber: (Data DIolah Pada SPSS.27.00) 

Berdasarkan tabel diatas hasil dari proses yang sebagai berikut: 
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Y= 6,518+0,634X1+0,446X2+e 

Interpretasi dari persamaan regresi diatas adalah: 

a. Konstanta (α) mempunyai regresi sebesar 6.518, artinya jika variabel 

Motivasi (X1) dan Pelatihan Kerja (X2) dianggap nol, maka akan ada 

Kenaikan pada Kreativitas Karyawan (Y) sebesar 6.518.  

b. Motivasi (X1) mempunyai koefisien regresi sebesar 0,634. Artinya 

bahwa setiap kenaikan variabel Motivasi sebesar 1% maka akan ada 

kenaikan pada Kreativitas Karyawan sebesar 63,4% 

c. Pelatihan Kerja (X2) mempunyai koefisien regresi sebesar 0,446. 

Artinya bahwa setiap keniakan variabel Pelatihan Kerja 1% maka akan 

ada kenaikan pada Kreativitas Karyawan sebesar 44,6%  

4.2.1.3 Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 

regresi linear berganda, yaitu dilakukan melalui uji t dan uji F. 

1. Uji t 

Penggunaan uji t dalam penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

kontribusi variabel independen (X) secara parsial terhadap variabel 

dependen (Y). Melalui pengujian ini, dapat diketahui apakah masing-

masing variabel bebas memiliki pengaruh yang nyata (signifikan) serta arah  

hubungan (positif atau negatif) terhadap variabel terikatnya. 
 

Tabel 4.6 Uji Secara Persial (t) 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 6.518 1.335  8.388 .700 

MOTIVASI .634 .477 .602 4.328 .192 

PELATIHAN .446 .552 .366 3.807 .425 

a. Dependent Variable: KREATIVITAS 

   Sumber: (Data DIolah Pada SPSS.27.00) 
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a. Variabel Motivasi 

t tabel dihitung dari α 5% df(n)-k = df(n) adalah jumlah data atau 

observasi, k adalah jumlah variabel dependen berarti 41 – 3 = 38, jadi t 

tabel 38 = 1.686. Hasil pengujian diperoleh nilai t untuk variabel 

Motivasi menunjukkan nilai t hitung = 4.328 lebih besar dari pada t tabel 

1.686, dengan nilai signifikansi sebesar = 0,192 > 0,05. Dengan demikian 

berarti nilai signifikansi 0,192 adalah lebih besar dari 0,05 yang 

menunjukkan bahwa Motivasi berpengaruh namun tidak signifikan 

terhadap Kreativitas karyawan. 

 

 

 

 

 

 

 

-4.328 -1.686        0                         4.328   1.686 

Gambar 4.3 Kriteria Pengujian 

b. Variabel Pelatihan Kerja 

Hasil pengujian diperoleh nilai t untuk variabel Motivasi 

menunjukkan nilai t hitung = 3,807 lebih besar dari pada t tabel 1.686, 

dengan nilai signifikansi sebesar = 0,425 > 0,05. Dengan demikian 

berarti nilai tidak signifikansi 0,425 adalah lebih besar dari 0,05 yang  

menunjukkan bahwa Pelatihan Kerja berpengaruh namun tidak 

signifikan terhadap Kreativitas Karyawan. 
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-3.807 -1.686        0                         3.807   1.686 

Gambar 4.4 Kriteria Pengujian 

1. Uji F  

Hasil perhitungan regresi secara bersama-sama diperoleh pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.7 Hasil Analisis Regresi Secara Bersama-Sama 
ANOVAa 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regression 552.828 2 276.414 268.812 <.001b 

Residual 39.075 38 1.028   

Total 591.902 40    

a. Dependent Variable: KREATIVITAS 

b. Predictors: (Constant), PELATIHAN, MOTIVASI 

Sumber: (Data DIolah Pada SPSS.27.00) 

F tabel dihitung dengan cara dfl=k-l dan df3 = n – k, k adalah 

variabel dependen dan independen, n adalah jumlah data/observasi. Jadi F 

tabel dfl = 4-1 = 3 dan df2 = 41 – 3= 38 jadi f tabel 37 adalah 2.859. Dari 

hasil pengolahan data diatas terlihat bahwa nilai F hitung = 268.812 jauh 

lebih besar dari F tabel yaitu 2,859 (dilihat dari f tabel), dengan nilai 

profitabilitas yakni sig 0,001 < 0,05. Dengan demikian kesimpulannya 

terdapat pengaruh yang signifikan Motivasi, dan Pelatihan Kerja secara 

bersama-sama terhadap Kreativitas Karyawan. 
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Gambar 4.5 Kriteria Pengujian 

4.2.1.4 Koefisien Determinasi (R-Squared) 

Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh variabel-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya. 

Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan nilai R square. 

Tabel 4.8 Koefisien Determinasi  

No Interval Tingkat Hubungan 

1 0,00 – 0,199 Sangat Rendah 

2 0,20 – 0,399 Rendah 

3 0,40 – 0,599 Cukup Kuat 

4 0,60 – 0,799 Kuat 

5 0,80 – 1,000 Sangat kuat 

        Sumber: (Sugiyono, 2020) 
                 

               Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan R square sebagaimana 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.9 Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .966a .934 .931 1.01404 

a. Predictors: (Constant), PELATIHAN, MOTIVASI 

     Sumber: (Data DIolah Pada SPSS.27.00) 

Berdasarkan Tabel 4.11 dapat disimpulkan bahwa Motivasi dan Pelatihan memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap Kreativitas karyawan PT. Pos Indonesia 

(Persero) Cabang Kota Binjai. Nilai R 0,966 menunjukkan bahwa model yang 

dibangun sangat kuat dalam menjelaskan variasi Kreativitas karyawan.  Analisis uji 
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determinasi menunjukkan nilai R Square sebesar 0.934, yang berarti bahwa 93,4% 

variasi dalam kreativitas karyawan dapat dijelaskan oleh variabel Motivasi dan 

Pelatihan. Ini menunjukkan hubungan yang kuat antara variabel independen dan 

dependen dalam penelitian ini. Sisa 6,6% variasi mungkin dipengaruhi oleh faktor 

lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.  

Nilai Adjusted R Square sebesar 0,931 menunjukkan bahwa model yang 

digunakan kuat dalam menjelaskan hubungan antara variabel. Standar error of the 

estimate sebesar 1.01404 menunjukkan bahwa terdapat variasi yang cukup kecil 

dalam prediksi kepuasan konsumen. Hal ini menunjukkan bahwa model yang 

digunakan dalam penelitian ini dapat diandalkan untuk menggambarkan pengaruh 

Motivasi dan pelatihan terhadap Kreativitas karyawan.  

Hasil perhitungan regresi dapat diketahui bahwa koefisien determinasi (R 

square) yang diperoleh sebesar 0,934, hasil ini memiliki arti bahwa 93,4% variabel 

Kreativitas karyawan dapat dijelaskan oleh variabel Motivasi dan Pelatihan 

sedangkan sisanya sebesar 6,6% diterangkan oleh variabel lain yang tidak diteliti. 

 

4.3 Pembahasan 

4.3.1 Pengaruh Motivasi Terhadap Kreativitas Karyawan 

Menurut Chandra dan Sundari (2022) ketika seorang individu memiliki 

motivasi yang kuat terutama motivasi intrinsik yang berasal dari kepuasan pribadi 

dan minat mendalam terhadap pekerjaan mereka cenderung menunjukkan 

keterlibatan yang lebih intens, ketekunan dalam menghadapi tantangan kompleks, 

serta keberanian untuk bereksplorasi di luar batasan konvensional. Kondisi 

psikologis yang penuh semangat ini memungkinkan otak untuk berpikir lebih 
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fleksibel dan terbuka  terhadap berbagai perspektif baru, sehingga solusi-solusi unik 

dapat tercipta secara lebih organik. Dengan demikian, tingkat motivasi yang tinggi 

tidak hanya meningkatkan produktivitas secara kuantitatif, tetapi juga menjadi 

fondasi fundamental dalam menciptakan ekosistem kerja yang adaptif dan kaya 

akan terobosan kreatif yang memberikan nilai tambah bagi organisasi. 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, variabel Motivasi dalam studi ini 

menunjukkan koefisien sebesar 0,634. Hal ini mengindikasikan bahwa setiap 

peningkatan Motivasi yang diberikan oleh perusahaan sebesar 1% akan 

berkontribusi terhadap peningkatan Kreativitas karyawan sebesar 63,4%. Temuan 

ini memperkuat bukti adanya pengaruh signifikan Motivasi terhadap performa 

dalam berinovasi. Secara spesifik, aspek-aspek dalam motivasi seperti kompensasi, 

penghargaan dan juga keterlibatan menjadi faktor penentu kesemangatan kerja di 

PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Kota Binjai. Oleh karena itu, penguatan 

pemberi motivasi bagi para karyawan sangat diperlukan untuk mendorong 

Kreativitas dalam berinovasi ke level yang lebih optimal. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh, Levi Nilawati, (2024) menyimpulkan 

bahwa motivasi kerja, baik yang bersifat intrinsik maupun ekstrinsik, memiliki 

peran fundamental namun kompleks dalam memengaruhi kreativitas individu 

karyawan. Sedangkan menurut, Rivai, (2021) Motivasi bertindak sebagai bahan 

bakar utama yang memicu daya cipta dalam ekosistem kerja. Ketika seorang 

karyawan merasa terdorong secara internal (intrinsik), mereka cenderung melihat 

tantangan sebagai peluang untuk bereksperimen, bukan sekadar beban tugas.Dari 

hasil tersebut dapat diketahui bahwa motivasi intrinsik secara konsisten 

berpengaruh positif terhadap kreativitas karena membuat karyawan  merasa  
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tertantang, tertarik, dan menikmati pekerjaan itu sendiri. Sementara itu, pengaruh 

motivasi ekstrinsik (seperti imbalan) terhadap kreativitas sangat bergantung pada 

fungsinya; imbalan yang bersifat "informasional" (meningkatkan perasaan 

kompeten) akan mendukung kreativitas, sedangkan imbalan yang bersifat 

"mengendalikan" (membuat orang merasa ditekan) justru dapat menurunkan 

kreativitas  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Chandra 

dan Mahardika, 2022), (Chandra dan Sundari 2022), (Hendra, 2021), dan (Y 

Siswadi, 2021) bahwa Motivasi berpengaruh terhadap Kreativitas karyawan. 

4.3.2 Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Kreativitas Karyawan 

Dengan mengikuti program pelatihan pengembangan yang terstruktur, 

karyawan tidak sekadar memperoleh keterampilan baru, tetapi juga distimulasi 

untuk memperluas pola pikir dalam menghadapi berbagai tantangan operasional. 

Proses pembelajaran yang berkelanjutan ini membangun rasa percaya diri individu, 

sehingga mereka lebih berani bereksplorasi dan mengusulkan ide-ide inovatif yang 

melampaui batas rutinitas konvensional. Pada akhirnya, investasi dalam pelatihan 

menciptakan ekosistem kerja yang dinamis, di mana keterbukaan terhadap 

informasi baru bertransformasi menjadi solusi kreatif yang mampu meningkatkan 

daya saing serta efisiensi organisasi secara keseluruhan. 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, variabel Pelatihan kerja dalam studi 

ini menunjukkan koefisien sebesar 0,446. Hal ini mengindikasikan bahwa setiap 

penigkatan program pelatihan yang diberikan oleh perusahaan sebesar 1% akan 

berkontribusi terhadap peningkatan Kreativitas karyawan sebesar 44,6%. Temuan 

ini memperkuat bukti adanya pengaruh namun tidak signifikan Pelatihan kerja  
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terhadap performa dalam berinovasi. Secara spesifik, aspek-aspek dalam program 

pelatihan yang diberikan perusahaan kepada karyawan menjadi faktor penentu 

dalam peningkatan inovasi kreatif karyawan di PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang 

Kota Binjai. Oleh karena itu, penguatan pemberi program pelatihan bagi para 

karyawan sangat diperlukan untuk mendorong Kreativitas dalam berinovasi ke 

level yang lebih optimal. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh, Masyithah, dkk (2024)  

menyimpulkan bahwa Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kreativitas Kerja Karyawan secara parsial. Sedangkan menurut, Mahardika dan 

Chandra (2022)  Program pelatihan yang dirancang secara strategis memiliki peran 

krusial dalam menstimulasi polapikir inovatif di lingkungan kerja. Melalui 

pembekalan keterampilan baru dan teknik pemecahan masalah yang variatif, 

karyawan didorong untuk keluar dari zona nyaman intelektual mereka. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan berfungsi sebagai sarana untuk 

meningkatkan kompetensi, pengetahuan, dan keterampilan teknis karyawan. 

Melalui pelatihan, karyawan memperoleh perspektif baru dan metode kerja yang 

lebih efisien, yang kemudian memicu munculnya ide-ide inovatif dalam pemecahan 

masalah di kantor PLN UP3 Banda Aceh. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh  (Chandra 

dan Sembiring, 2022), (Chandra dan Sundari, 2022), dan (Gunawan, 2023) bahwa 

Pelatihan berpengaruh terhadap Kreativitas karyawan. 
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4.3.3 Pengaruh Motivasi Dan Pelatihan Kerja Terhadap Kreativitas  

         Karyawan 

Sinergi antara motivasi yang kuat dan pelatihan kerja yang terstruktur 

berperan sebagai katalisator utama dalam memicu munculnya kreativitas karyawan 

di lingkungan profesional. Motivasi, baik yang bersumber dari dorongan internal 

maupun apresiasi eksternal, memberikan energi psikologis bagi individu untuk 

berani bereksperimen dan berpikir di luar batasan konvensional, sementara 

pelatihan kerja membekali mereka dengan penguasaan teknis serta wawasan baru 

untuk memecahkan masalah secara inovatif. Ketika seorang karyawan merasa 

terdorong secara emosional dan didukung oleh kompetensi yang mumpuni, mereka 

cenderung lebih proaktif dalam menghasilkan ide-ide segar yang bernilai tambah, 

sehingga transformasi potensi menjadi karya nyata dapat berjalan lebih optimal 

demi kemajuan organisasi.  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel Motivasi dan Pelatihan 

kerja pengaruh signifikan secara bersama-sama (simultan) terhadap Kreativitas  

karyawan. Melalui analisis regresi berganda diperoleh nilai dengan persamaan garis 

Y= 6,518+0,634X1+0,446X2+e dan dapat disimpulkan bahwa konstanta 

mempunyai regresi sebesar 8,518, artinya jika variabel motivas dan pelatihan kerja 

dianggap nol, maka ada kenaikan pada Kreativitas karyawan (y) sebesar 6.518%.  

Dari hasil penelitian tersebut dapat diketahui motivasi dan pelatihan kerja 

cukup mempengaruhi kratifitas karyawan, dan hal ini menunjukkan bahwa motivasi 

yang diberikan atasan terhadap karyawan lainnya dan program pelatihan yang baik 

akan sangat mempengaruhi baik buruknya Kreativitas karyawan didalam 

perusahaan.  
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Dengan memperhatikan hasil analisis dan pembahasan yang telah diuraikan 

sebelumnya, maka peneliti dapat merumuskan beberapa kesimpulan sebagai 

berikut: 

1. Motivasi berpengaruh namun tidak signifikan terhadap Kreativitas 

karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Kota Binjai, Hal ini 

mengindikasikan bahwa meskipun dorongan kerja telah diberikan, namun 

faktor motivasi yang ada saat ini belum menjadi pendorong utama yang 

secara mandiri mampu meningkatkan daya cipta karyawan secara drastis 

dalam menjalankan tugas-tugas organisasi. 

2. Pelatihan kerja berpengaruh namun tidak signifikan terhadap Kreativitas 

karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Kota Binjai, Hal ini 

menunjukkan bahwa materi atau frekuensi pelatihan yang diterima 

karyawan saat ini mungkin lebih terfokus pada aspek teknis operasional 

rutin, sehingga belum memberikan pengaruh yang optimal dalam 

merangsang munculnya inovasi atau ide-ide kreatif baru di lingkungan 

kerja. 

3. Motivasi dan Pelatihan kerja berpengaruh dan signifikan terhadap 

Kreativitas karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Kota Binjai, Hal 

ini menunjukkan bahwa penggabungan antara pemberian motivasi yang 

tepat dan program pelatihan yang berkelanjutan terbukti efektif dalam 
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menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi berkembangnya 

kreativitas karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi positif bagi 

kemajuan perusahaan. 

 

5.2 Saran 

            Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh di atas, penulis 

menyampaikan beberapa saran yang dapat dipertimbangkan dalam penelitian ini 

sebagai berikut: 

1. Perusahaan sebaiknya meninjau kembali bentuk motivasi yang diberikan 

saat ini. Disarankan untuk memberikan apresiasi atau penghargaan yang 

lebih spesifik terhadap ide-ide baru dan orisinalitas karyawan, agar motivasi 

tersebut tidak hanya menjadi dorongan kerja biasa, namun mampu menjadi 

pemicu utama peningkatan daya cipta secara signifikan. 

2. diversifikasi materi pelatihan agar tidak hanya terpaku pada aspek teknis 

dan operasional rutin saja. Perusahaan disarankan untuk menyelenggarakan 

program pelatihan yang merangsang kemampuan berpikir kritis (critical 

thinking), pemecahan masalah (problem solving), dan lokakarya kreatif 

guna memancing munculnya inovasi baru di lingkungan kerja. 

3. Mengingat penggabungan kedua faktor tersebut terbukti efektif, manajemen 

perusahaan harus menjaga sinergi antara program pemberian motivasi yang 

tepat sasaran dengan jadwal pelatihan yang rutin dan terencana. Integrasi ini 

penting untuk memastikan terciptanya ekosistem kerja yang kondusif bagi 

perkembangan kreativitas karyawan dalam jangka panjang. 
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KUESIONER PENELITIAN 

 

Responden yang terhormat, 

Bersama ini saya Miftahul Jannah memohon kesediaan Bapak/ibu  untuk 

mengisi daftar kuesioner yang diberikan. Informasi yang diberikan sebagai data 

penelitian dalam rangka penyusunan skripsi pada program Sarjana manajemen 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara dengan judul “Pengaruh Motivasi 

Dan Pelatihan Kerja Terhadap Kreativitas Karyawan Dalam Pemanfaatan 

Aplikasi Pospay Pada PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Kota Binjai”. 

 

Informasi ini merupakan bantuan yang sangat berarti dalam penyelesaian 

data penelitian. Atas bantuan Bapak / Ibu saya ucapkan terima kasih 

A. Petunjuk Pengisian 

 

1. Jawablah pertanyaan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu 

2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pertanyaan dengan 

memberi tanda checklist (√) pada salah satu jawaban yang 

paling sesuai menurut Bapak/Ibu. 

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut: 

 
a. SS : Sangat Setuju : dengan Skor 5 

b. S : Setuju : dengan Skor 4 

c. KS : Kurang Setuju : dengan Skor 3 

d. TS : Tidak Setuju : dengan Skor 2 

e. STS : Sangat Tidak eStuju : dengan Skor 1 

B. Identitas Responden 

Nama : 

Jenis Kelamin :  Laki-laki  Perempuan 
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Daftar Pernyataan Variabel Kreativitas Karyawan (Y) 

 

Daftar Pernyataan Variabel Motivasi  (X1) 

 

Daftar Pernyataan Variabel Pelatihan Kerja (X2) 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

1 Saya mampu memberikan berbagai alternatif ide yang 

berbeda-beda ketika menghadapi suatu masalah di tempat 

kerja. 

     

2 Saya sering melihat sebuah tugas atau persoalan dari berbagai 

sudut pandang yang tidak terpikirkan oleh orang lain. 

     

3 Saya memiliki pemahaman yang mendalam mengenai aspek 

teknis dan seluk-beluk pekerjaan yang saya jalani saat ini. 

     

4 Saya berani mencoba metode kerja baru yang belum pernah 

dilakukan sebelumnya, meskipun hasilnya belum pasti. 

     

5 Saya tidak merasa takut melakukan kesalahan demi 

mengimplementasikan ide yang inovatif dalam pekerjaan. 

     

6 Saya mampu menciptakan solusi yang unik dan segar untuk 

memperbaiki proses kerja atau layanan di departemen saya. 

     

7 Saya sering menghubungkan informasi dari berbagai bidang 

ilmu yang berbeda untuk memecahkan masalah di kantor. 

     

No Pernyataan SS S KS TS STS 

1 Saya merasa puas dengan sistem kompensasi dan fasilitas 

yang disediakan perusahaan saat ini. 

     

2 Lingkungan kerja saya saat ini memberikan rasa nyaman 

yang mendukung saya bekerja lebih baik. 

     

3 Saya memiliki keterikatan yang kuat terhadap tugas-tugas 

yang menjadi tanggung jawab saya di organisasi. 

     

4 Saya selalu berusaha untuk mencapai hasil kerja yang 

melampaui standar atau target yang telah ditetapkan. 

     

5 Saya mampu menyelesaikan seluruh beban pekerjaan dengan 

efektif dan produktif setiap harinya. 

     

6 Saya selalu hadir di tempat kerja tepat waktu sesuai dengan 

peraturan jam kerja yang berlaku. 

     

7 Saya sering memberikan saran atau inisiatif baru tanpa harus 

diminta oleh atasan untuk perbaikan proses kerja. 

     

No Pernyataan SS S KS TS STS 

1 Program pelatihan yang saya ikuti telah meningkatkan 

penguasaan pengetahuan saya secara signifikan terkait bidang 

pekerjaan saat ini. 

     

2 Setelah mengikuti pelatihan, saya merasakan adanya 

perubahan positif dalam sikap dan perilaku profesional saya 

dalam bekerja. 

     

3 Saya merasa puas dengan penyelenggaraan program pelatihan 

yang diberikan oleh perusahaan. 

     

4 Metode pelatihan yang digunakan (seperti praktik, diskusi, 

atau simulasi) sangat efektif dalam membantu saya 

memahami materi. 

     

5 Jenis pelatihan yang diberikan sudah sesuai dengan 

kebutuhan pengembangan kompetensi dan posisi jabatan 

saya. 

     

6 Para pelatih memiliki kompetensi yang tinggi dan mampu 

menyampaikan materi pelatihan dengan cara yang mudah 

dimengerti. 
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1. Tabel Hasil Pengisian Kuisioner 

 

X1/1 X1/2 X1/3 X1/4 X1/5 X1/6 X1/7 TOTAL 

4 4 5 4 5 4 5 31 

3 4 4 4 4 3 4 26 

5 5 5 4 5 5 5 34 

4 4 4 3 4 4 4 27 

5 4 5 5 5 4 5 33 

3 3 4 4 4 3 4 25 

4 5 5 4 5 5 4 32 

4 4 4 4 4 4 4 28 

5 5 4 5 5 5 5 34 

4 4 3 4 4 4 4 27 

5 4 5 5 5 4 5 33 

3 4 4 3 4 4 4 26 

4 5 4 4 5 4 5 31 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 4 4 4 4 4 28 

3 4 3 4 4 3 4 25 

5 5 4 5 5 5 5 34 

4 4 4 4 5 4 4 29 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 3 4 4 4 4 4 27 

5 4 5 5 5 4 5 33 

3 4 4 3 4 4 3 25 

4 5 4 4 5 5 4 31 

5 5 5 4 5 5 5 34 

4 4 4 4 4 4 4 28 

3 3 4 3 4 3 4 24 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 4 4 4 4 4 28 

5 4 5 5 5 4 5 33 

4 4 3 4 4 4 4 27 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 4 4 4 4 4 28 

3 4 4 3 4 3 4 25 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 4 4 4 4 4 28 

5 4 5 5 5 4 5 33 

3 4 4 3 4 4 3 25 

4 5 4 4 5 5 4 31 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 4 4 4 4 4 28 

5 4 5 5 5 4 5 33 
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X2/1 X2/2 X2/3 X2/4 X2/5 X2/6 TOTAL 

4 4 5 4 5 4 26 

3 4 4 4 4 3 22 

5 5 5 4 5 5 29 

4 4 4 3 4 4 23 

5 4 5 5 5 4 28 

3 3 4 4 4 3 21 

4 5 5 4 5 5 28 

4 4 4 4 4 4 24 

5 5 4 5 5 5 29 

4 4 3 4 4 4 23 

5 4 5 5 5 4 28 

3 4 4 3 4 4 22 

4 5 4 4 5 4 26 

5 5 5 5 5 5 30 

4 4 4 4 4 4 24 

3 4 3 4 4 3 21 

5 5 4 5 5 5 29 

4 4 4 4 5 4 25 

5 5 5 5 5 5 30 

4 3 4 4 4 4 23 

5 4 5 5 5 4 28 

3 4 4 3 4 4 22 

4 5 4 4 5 5 27 

5 5 5 4 5 5 29 

4 4 4 4 4 4 24 

3 3 4 3 4 3 20 

5 5 5 5 5 5 30 

4 4 4 4 4 4 24 

5 4 5 5 5 4 28 

4 4 3 4 4 4 23 

5 5 5 5 5 5 30 

4 4 4 4 4 4 24 

3 4 4 3 4 3 21 

5 5 5 5 5 5 30 

4 4 4 4 4 4 24 

5 4 5 5 5 4 28 

3 4 4 3 4 4 22 

4 5 4 4 5 5 27 

5 5 5 5 5 5 30 

4 4 4 4 4 4 24 

5 4 5 5 5 4 28 
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Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 TOTAL  

4 4 5 4 5 4 5 31 

3 4 4 4 4 3 4 26 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 4 4 4 4 4 28 

5 5 5 5 5 5 5 35 

3 3 4 4 4 3 4 25 

5 5 5 4 5 5 5 34 

4 4 4 4 4 4 4 28 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 4 4 4 4 4 28 

5 5 5 5 5 5 5 35 

3 4 4 4 4 4 4 27 

5 5 5 4 5 5 5 34 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 4 4 4 4 4 28 

3 4 3 4 4 3 4 25 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 4 4 5 4 4 29 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 4 4 4 4 4 28 

5 5 5 5 5 5 5 35 

3 4 4 4 4 4 4 27 

5 5 5 4 5 5 5 34 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 4 4 4 4 4 28 

3 3 4 4 4 3 4 25 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 4 4 4 4 4 28 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 4 4 4 4 4 28 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 4 4 4 4 4 28 

3 4 4 4 4 4 4 27 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 4 4 4 4 4 28 

5 5 5 5 5 5 5 35 

3 4 4 4 4 4 4 27 

5 5 5 4 5 5 5 34 

5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 4 4 4 4 4 28 

5 5 5 5 5 5 5 35 
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2. Hasil Uji Validitas 

a. Tabel Correlation Variabel Kreativitas Karyawan 

Correlations 

 P01 P02 P03 P04 P05 P06 P07 TOT

AL 

P0

1 

Pearson 

Correlation 

1 .901*

* 

.875*

* 

.732*

* 

.858*

* 

.926*

* 

.875*

* 

.950*

* 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 

P0

2 

Pearson 

Correlation 

.901*

* 

1 .854*

* 

.765*

* 

.863*

* 

.947*

* 

.897*

* 

.954*

* 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 

P0

3 

Pearson 

Correlation 

.875*

* 

.854*

* 

1 .750*

* 

.919*

* 

.895*

* 

.960*

* 

.952*

* 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 

P0

4 

Pearson 

Correlation 

.732*

* 

.765*

* 

.750*

* 

1 .743*

* 

.741*

* 

.781*

* 

.832*

* 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 

P0

5 

Pearson 

Correlation 

.858*

* 

.863*

* 

.919*

* 

.743*

* 

1 .848*

* 

.952*

* 

.939*

* 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 

P0

6 

Pearson 

Correlation 

.926*

* 

.947*

* 

.895*

* 

.741*

* 

.848*

* 

1 .875*

* 

.958*

* 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 

P0

7 

Pearson 

Correlation 

.875*

* 

.897*

* 

.960*

* 

.781*

* 

.952*

* 

.875*

* 

1 .963*

* 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 

TO

TA

L 

Pearson 

Correlation 

.950*

* 

.954*

* 

.952*

* 

.832*

* 

.939*

* 

.958*

* 

.963*

* 

1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 41 41 41 41 41 41 41 41 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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b. Tabel Correlation Variabel Motivasi  

 

c. Tabel Correlation Variabel Pelatihan Kerja 

Correlations 

 P01 P02 P03 P04 P05 P06 TOT

AL 

P01 Pearson 

Correlation 

1 .555** .682** .857** .774** .700** .924** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 

P02 Pearson 

Correlation 

.555** 1 .381* .426** .677** .846** .765** 

Sig. (2-tailed) .000  .014 .006 .000 .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 

P03 Pearson 

Correlation 

.682** .381* 1 .571** .733** .477** .764** 

Correlations 

 P01 P02 P03 P04 P05 P06 P07 TOTAL 

P0

1 

Pearson 

Correlation 

1 .555
** 

.682
** 

.857
** 

.774
** 

.700
** 

.847
** 

.934** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 

P0

2 

Pearson 

Correlation 

.555
** 

1 .381
* 

.426
** 

.677
** 

.846
** 

.482
** 

.738** 

Sig. (2-tailed) .000  .014 .006 .000 .000 .001 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 

P0

3 

Pearson 

Correlation 

.682
** 

.381
* 

1 .571
** 

.733
** 

.477
** 

.694
** 

.771** 

Sig. (2-tailed) .000 .014  .000 .000 .002 .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 

P0

4 

Pearson 

Correlation 

.857
** 

.426
** 

.571
** 

1 .708
** 

.485
** 

.809
** 

.839** 

Sig. (2-tailed) .000 .006 .000  .000 .001 .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 

P0

5 

Pearson 

Correlation 

.774
** 

.677
** 

.733
** 

.708
** 

1 .673
** 

.795
** 

.906** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 

P0

6 

Pearson 

Correlation 

.700
** 

.846
** 

.477
** 

.485
** 

.673
** 

1 .457
** 

.792** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .002 .001 .000  .003 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 

P0

7 

Pearson 

Correlation 

.847
** 

.482
** 

.694
** 

.809
** 

.795
** 

.457
** 

1 .869** 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .000 .003  .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 41 

TO

TA

L 

Pearson 

Correlation 

.934
** 

.738
** 

.771
** 

.839
** 

.906
** 

.792
** 

.869
** 

1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 41 41 41 41 41 41 41 41 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Sig. (2-tailed) .000 .014  .000 .000 .002 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 

P04 Pearson 

Correlation 

.857** .426** .571** 1 .708** .485** .821** 

Sig. (2-tailed) .000 .006 .000  .000 .001 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 

P05 Pearson 

Correlation 

.774** .677** .733** .708** 1 .673** .901** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 

P06 Pearson 

Correlation 

.700** .846** .477** .485** .673** 1 .832** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .002 .001 .000  .000 

N 41 41 41 41 41 41 41 

TO

TA

L 

Pearson 

Correlation 

.924** .765** .764** .821** .901** .832** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 41 41 41 41 41 41 41 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 

3. Hasil Uji Reabilitas 

a. Uji Reabilitas Variabel Kreativitas Karyawan 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.972 7 

            b. Uji Reabilitas Variabel Motivasi 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.926 7 

            c. Uji Reabilitas Variabel Pelatihan Kerja 

 

 
 

 

4. Hasil Uji Normalitas Variabel Kreativitas Karyawan 

 
 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.910 6 
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5. Hasil Uji Heteroskastisitas Variabel Kreativitas Karyawan 

 
 

 

6. Hasil Uji Multikoliniearitas 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 X1 .008 118.183 

X2 .008 118.183 

a. Dependent Variable: Y 

 

 

7. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.518 1.335  8.388 .700 

X1 .634 .477 .602 4.328 .192 

X2 .446 .552 .366 3.807 .425 

a. Dependent Variable: Y 

 

8. Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regression 552.828 2 276.414 268.812 <.001b 

Residual 39.075 38 1.028   

Total 591.902 40    

A. DEPENDENT VARIABLE: KREATIVITAS 

b. Predictors: (Constant), PELATIHAN, MOTIVASI 
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9. Koefisien Determinasi (R-Squared) 

 
Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .966a .934 .931 1.01404 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

10. Tabel r Untuk 1-50 
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11. Tabel f Untuk 1-50 

α = 

0,05 

df
1
=(k-1) 

df
2
=(

n 

-k- 
1) 

1 2 3 4 5 6 7 8 

 

1 

161.44 

8 

 

199,500 

215.70 

7 

 

224,583 

 

230,162 

233.98 

6 

 

236,768 

 

238,883 

2 18,513 19,000 19,164 19,247 19,296 19,330 19,353 19,371 

3 10,128 9,552 9,277 9,117 9,013 8,941 8,887 8,845 

4 7,709 6,944 6,591 6,388 6,256 6,163 6,094 6,041 

5 6,608 5,786 5,409 5,192 5,050 4,950 4,876 4,818 

6 5,987 5,143 4,757 4,534 4,387 4,284 4,207 4,147 

7 5,591 4,737 4,347 4,120 3,972 3,866 3,787 3,726 

8 5,318 4,459 4,066 3,838 3,687 3,581 3,500 3,438 

9 5,117 4,256 3,863 3,633 3,482 3,374 3,293 3,230 

10 4,965 4,103 3,708 3,478 3,326 3,217 3,135 3,072 

11 4,844 3,982 3,587 3,357 3,204 3,095 3,012 2,948 

12 4,747 3,885 3,490 3,259 3,106 2,996 2,913 2,849 

13 4,667 3,806 3,411 3,179 3,025 2,915 2,832 2,767 

14 4,600 3,739 3,344 3,112 2,958 2,848 2,764 2,699 

15 4,543 3,682 3,287 3,056 2,901 2,790 2,707 2,641 

16 4,494 3,634 3,239 3,007 2,852 2,741 2,657 2,591 

17 4,451 3,592 3,197 2,965 2,810 2,699 2,614 2,548 

18 4,414 3,555 3,160 2,928 2,773 2,661 2,577 2,510 

19 4,381 3,522 3,127 2,895 2,740 2,628 2,544 2,477 

20 4,351 3,493 3,098 2,866 2,711 2,599 2,514 2,447 

21 4,325 3,467 3,072 2,840 2,685 2,573 2,488 2,420 

22 4,301 3,443 3,049 2,817 2,661 2,549 2,464 2,397 

23 4,279 3,422 3,028 2,796 2,640 2,528 2,442 2,375 

24 4,260 3,403 3,009 2,776 2,621 2,508 2,423 2,355 

25 4,242 3,385 2,991 2,759 2,603 2,490 2,405 2,337 

26 4,225 3,369 2,975 2,743 2,587 2,474 2,388 2,321 

27 4,210 3,354 2,960 2,728 2,572 2,459 2,373 2,305 

28 4,196 3,340 2,947 2,714 2,558 2,445 2,359 2,291 

29 4,183 3,328 2,934 2,701 2,545 2,432 2,346 2,278 

30 4,171 3,316 2,922 2,690 2,534 2,421 2,334 2,266 

31 4,160 3,305 2,911 2,679 2,523 2,409 2,323 2,255 

32 4,149 3,295 2,901 2,668 2,512 2,399 2,313 2,244 
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33 4,139 3,285 2,892 2,659 2,503 2,389 2,303 2,235 

34 4,130 3,276 2,883 2,650 2,494 2,380 2,294 2,225 

35 4,121 3,267 2,874 2,641 2,485 2,372 2,285 2,217 

36 4,113 3,259 2,866 2,634 2,477 2,364 2,277 2,209 

37 4,105 3,252 2,859 2,626 2,470 2,356 2,270 2,201 

38 4,098 3,245 2,852 2,619 2,463 2,349 2,262 2,194 

39 4,091 3,238 2,845 2,612 2,456 2,342 2,255 2,187 

40 4,085 3,232 2,839 2,606 2,449 2,336 2,249 2,180 

41 4,079 3,226 2,833 2,600 2,443 2,330 2,243 2,174 

42 4,073 3,220 2,827 2,594 2,438 2,324 2,237 2,168 

43 4,067 3,214 2,822 2,589 2,432 2,318 2,232 2,163 

44 4,062 3,209 2,816 2,584 2,427 2,313 2,226 2,157 

45 4,057 3,204 2,812 2,579 2,422 2,308 2,221 2,152 

46 4,052 3,200 2,807 2,574 2,417 2,304 2,216 2,147 

47 4,047 3,195 2,802 2,570 2,413 2,299 2,212 2,143 

48 4,043 3,191 2,798 2,565 2,409 2,295 2,207 2,138 

49 4,038 3,187 2,794 2,561 2,404 2,290 2,203 2,134 

50 4,034 3,183 2,790 2,557 2,400 2,286 2,199 2,130 

 

12. Tabel t Untuk 1-50 

Pr 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001 

df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002 

1 1.00000 3.07768 6.31375 12.70620 31.82052 63.65674 318.30884 

2 0.81650 1.88562 2.91999 4.30265 6.96456 9.92484 22.32712 

3 0.76489 1.63774 2.35336 3.18245 4.54070 5.84091 10.21453 

4 0.74070 1.53321 2.13185 2.77645 3.74695 4.60409 7.17318 

5 0.72669 1.47588 2.01505 2.57058 3.36493 4.03214 5.89343 

6 0.71756 1.43976 1.94318 2.44691 3.14267 3.70743 5.20763 

7 0.71114 1.41492 1.89458 2.36462 2.99795 3.49948 4.78529 

8 0.70639 1.39682 1.85955 2.30600 2.89646 3.35539 4.50079 

9 0.70272 1.38303 1.83311 2.26216 2.82144 3.24984 4.29681 

10 0.69981 1.37218 1.81246 2.22814 2.76377 3.16927 4.14370 

11 0.69745 1.36343 1.79588 2.20099 2.71808 3.10581 4.02470 

12 0.69548 1.35622 1.78229 2.17881 2.68100 3.05454 3.92963 

13 0.69383 1.35017 1.77093 2.16037 2.65031 3.01228 3.85198 

14 0.69242 1.34503 1.76131 2.14479 2.62449 2.97684 3.78739 

15 0.69120 1.34061 1.75305 2.13145 2.60248 2.94671 3.73283 

16 0.69013 1.33676 1.74588 2.11991 2.58349 2.92078 3.68615 

17 0.68920 1.33338 1.73961 2.10982 2.56693 2.89823 3.64577 

18 0.68836 1.33039 1.73406 2.10092 2.55238 2.87844 3.61048 

19 0.68762 1.32773 1.72913 2.09302 2.53948 2.86093 3.57940 

20 0.68695 1.32534 1.72472 2.08596 2.52798 2.84534 3.55181 

21 0.68635 1.32319 1.72074 2.07961 2.51765 2.83136 3.52715 
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22 0.68581 1.32124 1.71714 2.07387 2.50832 2.81876 3.50499 

23 0.68531 1.31946 1.71387 2.06866 2.49987 2.80734 3.48496 

24 0.68485 1.31784 1.71088 2.06390 2.49216 2.79694 3.46678 

25 0.68443 1.31635 1.70814 2.05954 2.48511 2.78744 3.45019 

26 0.68404 1.31497 1.70562 2.05553 2.47863 2.77871 3.43500 

27 0.68368 1.31370 1.70329 2.05183 2.47266 2.77068 3.42103 

28 0.68335 1.31253 1.70113 2.04841 2.46714 2.76326 3.40816 

29 0.68304 1.31143 1.69913 2.04523 2.46202 2.75639 3.39624 

30 0.68276 1.31042 1.69726 2.04227 2.45726 2.75000 3.38518 

31 0.68249 1.30946 1.69552 2.03951 2.45282 2.74404 3.37490 

32 0.68223 1.30857 1.69389 2.03693 2.44868 2.73848 3.36531 

33 0.68200 1.30774 1.69236 2.03452 2.44479 2.73328 3.35634 

34 0.68177 1.30695 1.69092 2.03224 2.44115 2.72839 3.34793 

35 0.68156 1.30621 1.68957 2.03011 2.43772 2.72381 3.34005 

36 0.68137 1.30551 1.68830 2.02809 2.43449 2.71948 3.33262 

37 0.68118 1.30485 1.68709 2.02619 2.43145 2.71541 3.32563 

38 0.68100 1.30423 1.68595 2.02439 2.42857 2.71156 3.31903 

39 0.68083 1.30364 1.68488 2.02269 2.42584 2.70791 3.31279 

41 0.68052 1.30254 1.68288 2.01954 2.42080 2.70118 3.30127 

42 0.68038 1.30204 1.68195 2.01808 2.41847 2.69807 3.29595 

43 0.68024 1.30155 1.68107 2.01669 2.41625 2.69510 3.29089 

44 0.68011 1.30109 1.68023 2.01537 2.41413 2.69228 3.28607 

45 0.67998 1.30065 1.67943 2.01410 2.41212 2.68959 3.28148 

46 0.67986 1.30023 1.67866 2.01290 2.41019 2.68701 3.27710 

47 0.67975 1.29982 1.67793 2.01174 2.40835 2.68456 3.27291 

48 0.67964 1.29944 1.67722 2.01063 2.40658 2.68220 3.26891 

49 0.67953 1.29907 1.67655 2.00958 2.40489 2.67995 3.26508 

50 0.67943 1.29871 1.67591 2.00856 2.40327 2.67779 3.26141 
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