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Abstrak 

Tujuan studi ini adalah untuk mengeksplorasi pengaruh kreatifitas dan motivasi kerja 

terhadap kinerja pengrajin batik. Studi ini menggunakan studi kuantitatif dengan 

pengambilan sampel sebanyak 90 pengrajin dan menggunakan teknik sampling 

proportionate cluster random sampling. Pada studi ini model penelitian analisis 

menggunakan reglisi linier berganda untuk mengetahui pengaruh langsung dari variabel 

kreatifitas dan motivasi kerja baik secara parsial maupun simultan pada kinerja pengrajin. 

Hasil studi ini menemukan bahwa kreatifitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pengrajin batik, begitu juga dengan motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pengrajin batik. Sedangkan pengujian secara simultan 

ditemukan bahwa kreatifitas dan motivasi kerja juga berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pengrajin batik Kecamatan Tanjung Bumi Bangkalan Madura. Saran dan 

implikasi hasil studi ini telah di bahas dalam kajian ini.  

Kata kunci: kreatifitas, motivasi kerja, kinerja pengrajin, regresi linier berganda.  

 

PENDAHULUAN 

Banyak organisasi saat ini telah beranggapan bahwa aktifitas dan keberhasilan 

dalam mencapai apa yang menjadi tujuan mereka adalah karena pentingnya peran dari 

sumber daya manusia (SDM) yang mereka miliki, sehingga fokus dalam pengelolaan 

yang labih baik telah secara terus menerus di bahas agar sumber daya manusia yang 

dimiliki tersebut kompeten dan memiliki nilai manfaat bagi organisasi di tempat mereka 

bekerja (Marwansyah, 2014: 2). Salah satu manfaat yang diberikan oleh SDM yang 

kompeten adalah dapat memberikan kinerja yang baik dan dapat memberikan keuntungan 

maksimal bagi organisasi. Menurut Koesmono (2005) kinerja yang baik dari seorang 

pekerja dapat meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. Agar tercipta kinerja 

yang sesuai dengan yang diharapkan oleh organisasi, maka pihak atasan harus dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan peka terhadap kondisi individu. Untuk 

dapat memiliki kinerja yang tinggi dan baik, seorang individu dalam melaksanakan 

pekerjaannya harus memiliki keahlian dan keterampilan yang sesuai dengan pekerjaan 

yang dimilikinya. Salah satu hal yang dapat mempengaruhi kinerja individu yaitu 

kreatifitas (Utama dan Nadi, 2017). 

Kreatifitas dianggap sebagai faktor yang sangat penting untuk kemajuan 

organisasi atau usaha dimasa yang akan datang (Weinzimmer et. al., 2011). Seorang 

individu dengan tingkat kreatifitas yang tinggi dapat memiliki kemampuan untuk 

mengembangkan ide-ide baru dan berinovasi dengan produk maupun layanan usaha. 

Selain itu, sebuah organisasi harus mengadopsi  strategi proaktif dan inovatif, agar 

organisasi bisa memanfaatkan, menciptakan dan memproses produk baru secara kreatif 

(Lumpkin dan Dess, 1996). Kreatifitas individu merupakan penghasil suatu ide yang baru 

dan berguna dalam segala aspek (Amabile et. al.,1996). Tetapi, kreatifitas juga bisa gagal 

digunakan dalam memperhitungkan penciptaan usaha baru (Fillis dan Rentschler, 2010). 
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Keberhasilan kreatifitas pada suatu organisasi tidak hanya ditentukan dari melakukan 

sesuatu dengan cara yang berbeda, tapi ide harus sesuai, bermanfaat, dan dapat 

dipraktekan untuk mempengaruhi perkembangan suatu organisasi. 

Individu yang kreatif tidak hanya mampu melihat peluang atau potensi baru untuk 

suatu metode yang ada, mereka juga harus mampu memberikan solusi yang kreatif untuk 

masalah-masalah yang ada dan menerapkan ide-ide baru untuk mencapai keunggulan 

kompetitif pada suatu organisasi. Kreatifitas dikaitkan dengan efikasi diri yang 

didefinisikan sebagai keyakinan pengusaha terhadap kemampuannya untuk mencapai 

tingkat kinerja tertentu (Markman et. al., 2002). Selain itu, dalam penelitian yang 

dilakukan oleh Palilingan (2014) menyatakan bahwa kreatifitas merupakan variabel yang 

sangat penting untuk menciptakan suatu sifat baru dan inovatif, dalam penelitiannya juga 

menemukan bahwa kreatifitas memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.  

Peran sentral yang lain yang juga harus dimiliki oleh karyawan selain kreatifitas 

adalah motivasi. Motivasi telah diyakini dapat menunjang keberhasilan dalam pencapaian 

tujuan organisasi. Wizaksana (2012) menyatakan bahwa, motivasi mengarahkan, 

mendorong, dan mempertahankan prilaku dalam mengerjakan sesuatu. Motivasi 

seseorang dapat meningkatkan motivasi berprestasinya dalam bekerja dan secara 

langsung juga akan meningkatkan prestasi kerja. Dalam hal ini, selaras dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh  Mariyanti  dan Meinawati (2007), mereka 

mendokumentasikan bahwa seseorang yang memiliki motivasi berprestasi yang tinggi itu 

tergantung pada hasil pekerjaan yang diterimanya untuk memenuhi kebutuhan dan 

kepuasannya yaitu kepuasan materiil dan non materiil. Artinya apabila materiil dan non 

materiil yang diterimanya semakin memuaskan, maka semangat kerja untuk berprestasi 

seseorang akan semakin meningkat, dan semakin tinggi standar kebutuhan yang 

diinginkan, maka semakin giat seseorang dalam bekerja. Hal ini berhubungan positif 

antara motivasi berprestasi dan pencapaian prestasi. Artinya, seseorang yang mempunyai 

motivasi berprestasi tinggi cenderung memiliki prestasi kerja yang tinggi, dan sebaliknya 

jika mereka yang prestasi kerjanya rendah dimungkinkan karena motivasi berprestasinya 

yang rendah.  

Dalam penelitian yang sama juga dipaparkan oleh Brahmasari dan Koesmono 

(2005), Harlie (2010), Abrivianto et. al., (2014), Susanto dan Aisiyah (2010),  Baloch 

et.al,. (2016), Rachmawati et. al., (2010) dan Cahyono (2012) mereka mengemukakan 

bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Selain itu, 

Brahmasari et. al., (2008) juga mengungkapkan bahwa motivasi juga berpengaruh positif 

namun tidak signifikan terhadap kinerja organisasi. Artinya walaupun pekerja merasa 

puas karena kebutuhannya telah terpenuhi akan tetapi kepuasan tersebut belum tentu 

berpengaruh terhadap kinerja organisasi, karena belum optimalnya kerja seseorang yang 

telah terpuaskan kebutuhannya sebab dibatasi oleh adanya kebijakan atasan, seperti yang 

berhubungan dengan waktu lembur yang mana karyawan yang belum menyelesaikan 

pekerjaannya pada hari itu secara terpaksa karena kebijakan atasan terhadap waktu kerja 

ditentukan, maka mereka akan menyelesaikannya pada hari berikutnya. Hal ini adalah 

salah satu yang menjadi pertimbangan dan alasan bahwa motivasi kerja tidak berpengatuh 

signifikan terhadap kinerja organisasi.  

Berdasarkan uraian tersebut maka tujuan dari studi ini adalah untuk 

mengeksplorasi pengaruh dari kreatifitas dan motivasi karyawan dalam meningkatkan 

kinerja dari pekerja itu sendiri. Dimana, sumbangsih dari hasil studi ini dapat dijadikan 

referensi bagi penelitian berikutnya, dan menjadi rujukan bagi praktisi dalam 
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pengambilan keputusan strategis dan meningkatkan kinerja dari SDM yang bekerja di 

dalam organisasinya.  

 

KAJIAN PUSTAKA 

Kinerja Karyawan 

Sedarmayanti (2014) menyampaikan bahwa kinerja individu merupakan hasil 

kerja seorang selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, 

misalnya: standar, target/sasaran/kriteria yang ditentukan dan disepakati bersama. Dalam 

hal ini dia menambahkan bahwa terdapat hubungan yang erat antara kinerja individu 

dengan kinerja organisasi (Sedarmayanti, 2014), artinya apabila kinerja individu baik, 

maka kemungkinan besar kinerja organisasi/perusahaan akan baik. Peningkatan kinerja 

karyawan secara erat juga telah dikaitkan dengan keterampilan kerja yang dimiliki oleh 

pekerja itu sendiri, dan juga kualitas kerja, tanggung jawab, prakarsa, disiplin, kerjasama, 

dan kuantitas dari hasil pekerjaan mereka (Fauzi, 2014). Sejalan dengan itu, 

Prawirosentono (2008: 27) melaporkan bahwa kinerja karyawan ini dapat diukur melalui 

beberapa hal, seperti; efektifitas, tanggung jawab, disiplin, dan inisiatif karyawan yang 

berkaitan dengan daya pikir, kreatifitas dalam bentuk suatu ide yang relate dengan tujuan 

perusahaan/organisasi. Sedangkan, Mangkunegara (2006) mengklasifikasikan beberapa 

aspek yang dapat di nilai dari kinerja yaitu; kesetiaan, hasil kerja, kejujuran, kedisiplinan, 

kreatifitas, kerjasama, kepemimpinan, kepribadian, prakarsa, kecakapan, dan tanggung 

jawab. Disisi yang lain, Umam (2010: 189) mengungkapkan bahwa terdapat beberapa 

faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, diantaranya seperti; kemampuan, 

motivasi, dukungan yang diterima, keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, dan 

hubungan mereka dengan organisasi. Selain itu, Umam (2010:190) juga berpendapat 

bahwa ada hubungan positif antara motif berprestasi dengan pencapaian kerja. Motif 

berprestasi adalah dorongan dalam diri seseorang untuk melakukan suatu kegiatan atau 

tugas dengan sebaik-baiknya agar dapat mencapai kinerja (prestasi kerja) dengan predikat 

memuaskan dan terpuji. 

 

Kreativitas 

Menurut Rachmawati (2010:14) kreatifitas merupakan suatu proses mental 

individu yang melahirkan gagasan, proses, metode ataupun produk baru yang efektif yang 

bersifat imajinatif, estetis, fleksibel, integrasi, suksesi, diskontinuitas, dan diferensiasi 

yang berdaya guna dalam berbagai bidang untuk pemecahan suatu masalah. Kreatifitas 

mengandung beberapa komponen diantaranya adalah; komponen ekstrinsik yang 

dipengaruhi tidak hanya subsequent interest, tapi juga oleh aspek performa yaitu aspek 

performa yang memengaruhi kreatifitas (Amabile, 1985). Komponen konseptual ini 

terdapat tiga komponen yang esensial untuk kreativitas, yaitu : domain-relevant skills atau 

kemampuan relevan dengan kreativitas, creative thinking atau pemikiran kreatif dan 

motivasi dalam mengerjakan tugas (Amabile, 1985). Raisa (2013) mendeskripsikan 

beberapa ciri orang-orang kreatif yaitu; Kelincahan mental (berfikir dari segala arah) atau 

convergence thinking. Selanjutnya adalah fleksibilitas yakni tidak terpaksa pada suatu 

pandangan satu sisi, melainkan mampu mengajukan berbagai jalan dan pandangan 

alternatif dalam menghadapi masalah. Selain itu, orisinalitas/kebaruan, dan yang terakhir 

adalah menyukai kompleksitas. Selain itu, Hurlock (1978) melaporkan bahwa seseorang 

dapat berfikir lebih kreatif apabila berada pada kondisi dimana orang tersebut memiliki 

dorongan untuk kreatif dan bebas dari ejekan dan kritik, kemudian lingkungan juga harus 

merangsang kreatifitas dengan memberikan bimbingan dan dorongan untuk 
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menggunakan sarana yang akan mendorong kreativitas, dan yang tidak kalah penting 

adalah memberikan sedikit kebebasan untuk meluangkan waktu dengan gagasan dan 

konsep serta mencoba dalam bentuk baru dan orisinil.  

 

Motivasi Kerja  

Mangkunegara (2006: 61) mendefinisikan motivasi sebagai suatu kondisi atau 

energi yang dimiliki oleh individu untuk menggerakkan dirinya dengan tujuan yang jelas 

dan terarah untuk mencapai tujuan organisasi. Motivasi juga telah dianggap sebagai daya 

dorong atau perangsang untuk melakukan sesuatu (Kurniadi, 2012). Menurut Winardi 

(2004:347) mengungkapkan bahwa terdapat beberapa hal yang dapat memicu seseorang 

sehingga dapat termotivasi, seperti; kebutuhan (need), aspirasi (aspiration), dan 

keinginan (desire). Hal ini sejalan dengan pendapat yang disampaikan oleh Hartatik 

(2014:164) yang menyatakan bahwa karyawan berprilaku dan bekerja karena adanya 

dorongan untuk memenuhi berbagai macam kebutuhan. Kebutuhan yang diinginkan 

seseorang itu berjenjang. Artinya apabila kebutuhan seseorang yang pertama sudah 

terpenuhi, maka akan muncul kebutuhan tingkat kedua. Apabila kebutuhan tingkat yang 

kedua terpenuhi akan muncul kebutuhan tingkat yang ketiga, dan seterusnya sampai 

tingkat kelima. Lima kebutuhan tersebut menurut Maslow adalah kebutuhan fisik dan 

biologis (physiological needs), kebutuhan keselamatan dan keamanan (safety and scurity 

needs), kebutuhan sosial (affiliation or acceptance needs), kebutuhan akan penghargaan 

(esteem or status needs), dan aktualisasi diri (self actualization) (Maslow, 2010). Disisi 

yang lain, seorang individu yang termotivasi mereka akan memiliki tiga ciri khusus, 

seperti; prilaku yang dimotivasi berkelanjutan, maksudnya ia tetap ada untuk jangka 

waktu yang relatif lama, prilaku yang dimotivasi diarahkan ke arah pencapaian sesuatu 

tujuan, dan Ia merupakan prilaku yang muncul karena adanya sesuatu kebutuhan yang 

dirasakan. 

 

METODE PENELITIAN 

Pada studi ini digunakan studi kuantitatif dengan tujuan dilakukan pengujian 

hipotesis pada masing-masing hipotesis yang diajukan yaitu pengaruh kreatifitas dan 

motivasi baik secara parsial maupun simultan pada kinerja karyawan. Studi ini dilakukan 

pada pengrajin batik di Tanjung Bumi Kabupaten Bangkalan Madura. Jumlah sampel 

yang diambil yaitu sebanyak 90 pengrajin batik dengan menggunakan teknik sampling 

proportionate cluster random sampling. Selanjutnya, teknik analisis data yang digunakan 

yaitu analisis regresi berganda melalui persamaan sebagai berikut: 

 

Y = α + β 1X1 + β 2X2 + e 

 

Keterangan:  

Y   = Kinerja pengrajin 

α  = Konstanta 

X1 = Kreatifitas  

X2 = Motivasi kerja 

β 1, β2 = Koefisien Regresi 

e  = Faktor Kesalahan (error) 
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Sebelum dilakukan pengujian hipotesis dilakukan uji kualitas data terlebih dahulu 

yaitu uji validitas dan uji reliabilitas. Kemudian dilakukan uji asumsi klasik yaitu; uji 

normalitas, multikolinieritas, dan hiteroskedastisitas. Setelah baru dilakukan pengujian 

hipotesis yaitu uji parsial (uji t) dan uji simultan (uji F).  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik Responden 

Responden yang berpartisipasi dalam studi ini adalah pengrajin batik di Tanjung 

Bumi Kabupaten Bangkalan Madura sebanyak 90 pengrajin/responden. Secara rinci 

karakteristik responden dapat ditampilkan pada Tabel dibawah ini: 

 

Tabel 1. Karakteristik Responden 

No Keterangan Jumlah Persentase % 

1 Jenis Kelamin Responden 

  Laki-laki 14 15,56 

  Perempuan 76 84,44 

  Jumlah 90 100 

2 Usia Responden 

  6 - 20 tahun 0 0 

  21 - 35 tahun 15 16,67 

  36 - 50 tahun 55 61,11 

  51 - 65 tahun 20 22,22 

  Jumlah 90 100 

3 Pendidikan Responden 

  SD 76 84,44 

  SMP 9 10 

  SLTA/Sederajat 5 5,56 

  Jumlah 90 100 

Sumber: data primer yang diolah 2018 

 

Berdasarkan pada Tabel 1 menunjukkan data demografi responden di lapangan 

yang diperoleh peneliti dari total 90 responden. Responden berdasarkan jenis kelamin 

laki-laki sebanyak 14 atau 15,56% dan yang berjenis kelamin perempuan adalah 76 atau 

84,44%. Responden yang berusia 6-20 tahun tidak ada (0), responden yang berusia 21-35 

berjumlah 15 atau 16,67%, usia 36-50 tahun sebanyak 55 atau 61,11%, dan responden 

yang berusia 51-65 tahun yaitu sebanyak 20 atau 22,22%. Sedangkan dari total 90 

responden  pendidikan yang pernah ditempuh yaitu SD sebanyak 76 atau 84,44%, SMP 

sebanyak 9 atau 10% dan SMA sebanyak 5 atau 5,56%. 

 

Hasil Uji Instrumen 

Pengujian instrumen dapat diketahui melalui uji validitas dan reliabilitas. Uji 

validitas bertujuan untuk mengetahui apakah instrumen yang digunakan telah sesuai 

dengan apa yang mau diukur atau belum, sehingga dapat diketahui apakah instrumen yang 

digunakan valid atau tidak. Suatu item atau instrumen dapat dikatakan valid apabila r-

hitung > r-tabel (Priyanto, 2009:18). Sedangkan, reliabilitas digunakan untuk mengetahui 

kestabilan dan konsistensi responden dalam menjawab pertanyaan-pertanyaan yang 

disusun dalam kuesioner. Suatu instrumen dikatakan reliabel apabila Cronbach’s Alpha 
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> 0,60. Berikut merupakan hasil pengujian validitas dan reliabilitas pada setiap item dan 

variabel yang digunakan pada penelitian ini: 

 

Tabel 2. Uji Validitas 

Kreatifitas  

Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan  

Pertanyaan 1 0,782 0,174 Valid 

Pertanyaan 2 0,793 0,174 Valid 

Pertanyaan 3 0,828 0,174 Valid 

Pertanyaan 4 0,852 0,174 Valid 

Pertanyaan 5 0,862 0,174 Valid 

Pertanyaan 6 0,872 0,174 Valid 

Pertanyaan 7 0,870 0,174 Valid 

Pertanyaan 8 0,867 0,174 Valid 

Motivasi Kerja 

Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan  

Pertanyaan 1 0,899 0,174 Valid 

Pertanyaan 2 0,929 0,174 Valid 

Pertanyaan 3 0,927 0,174 Valid 

Pertanyaan 4 0,695 0,174 Valid 

Pertanyaan 5 0,508 0,174 Valid 

Kinerja Pengrajin 

Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan  

Pertanyaan 1 0,877 0,174 Valid 

Pertanyaan 2 0,901 0,174 Valid 

Pertanyaan 3 0,920 0,174 Valid 

Pertanyaan 4 0,741 0,174 Valid 

 

Tabel 3. Uji Reliabilitas 

Variabel 

Cronbach's 

Alpha  

Batas 

Reliabilitas Keterangan  

Kreatifitas  0,794 0,60 Reliabel 

Motivasi Kerja  0,806 0,60 Reliabel 

Kinerja Pengrajin 0,832 0,60 Reliabel 

Sumber: data primer yang diolah 2018 

 

Pada Tabel 2 dan 3 dapat dilihat bahwasanya hasil uji validitas dan reliabilitas 

yang dilakukan pada 90 responden atas item pernyataan yang diajukan dapat dinyatakan 

valid dan reliabel karena r hitung lebih besar dari r tabel dan Cronbach’s Alpha > 0,60.  

 

Hasil Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah model regresi, variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2009:147). Uji normalitas 

dapat dideteksi dengan menggunakan uji statistik non-parametrik kolmogorov-smirnov 
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K-S, jika signifikansi lebih besar dari α = 0,05 maka data tersebut berdistribusi normal. 

Berikut untuk uji normalitas ditampilkan pada Tabel 4 berikut: 

 

Tabel 4. Uji Normalitas 

 
Sumber: data primer yang diolah 2018. 

 

Hasil pengujian yang terlihat pada Tabel di atas dapat dilaporkan bahwa nilai 

Kolmogorov-Smimov sebesar 1,004 dan nilai signifikansi sebesar 0,266. Hal tersebut 

menunjukkan hasil residual telah berdistribusi normal, karena nilai signifikansi lebih 

besar dari 0,05 dan memberikan gambaran bahwa sebaran data tidak menunjukkan 

penyimpangan dari kurva normalitas. Jadi dapat disimpulkan bahwa hasil residual dari 

persamaan regresi pada penelitian ini telah memenuhi asumsi normalitas. 

 

Uji Multikolinieritas 

Pengujian ini dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan 

adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya 

tidak terdapat korelasi diantara variabel independen. Pengujian ini dapat dilakukan 

dengan mendeteksi apakah nilai tolerance > 0,10 atau sama dengan nilai VIF < 10 

(Ghozali, 2009). Hasil pengujian untuk multikolinieritas dapat disajikan pada Tabel 5 

berikut: 

 

Tabel 5. Hasil Uji Multikolinieritas 

Variabel Tolerance VIF Hasil Keputusan 

Kreatifitas  0,963 1,038 Tidak terjadi multikolinieritas 

Motivasi Kerja  0,963 1,038 Tidak terjadi multikolinieritas 

Sumber: data primer yang diolah 2018. 

 

Berdasarkan Tabel  di atas hasil pengujian multikolinieritas diperoleh nilai 

tolerance> 0,01 atau nilai VIF (Variance Inflation Factor) < 10. Dengan demikian dapat 

dikatakan bahwa semua konsep pengukur variabel-variabel yang digunakan tidak 

mengandung masalah multikolinieritas. Maka model regresi yang ada layak untuk dipakai 

dalam memprediksi konstruk dependen yaitu kinerja pengrajin.  

 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Masalah 
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Heteroskedastisitas dalam penelitian ini dideteksi dengan menggunakan scatterplot yaitu 

dengan memplotkan standardized predictors dengan standardized residual model. Jika 

tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada 

sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2009). Berikut hasil scatterplot 

yang didapatkan dari output SPSS: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Scatter Plot 

 

 

 

 

 

 

Sumber: data primer yang diolah 2018 

 

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas pada Gambar 1 di atas terlihat bahwa 

scatterplot tidak membentuk suatu pola tertentu, serta titik menyebar di atas dan di bawah 

angka 0 pada sumbu Y. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas. 

 

Analisis Determinasi 

Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar konstruk 

independen dapat mempengaruhi konstruk dependen/terikat. Berikut hasil pengujian 

untuk koefisien determinasi ditampilkan pada Tabel berikut ini. 

 

Tabel 6. Nilai Koefisien DeterminasiAdjusted R Square 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .748a .627 .765 1.41426 

a. Predictors: (Constant), X2, X1  

Sumber: data primer yang diolah 2018 
 

Berdasarkan Tabel 6 di atas terdapat nilai koefisien determinasi yang telah 

disesuaikan (Adjusted R Square) adalah sebesar 0.765atau 76,5%. Artinya bahwa 76.5% 

kostruk kinerja pengrajin dapat dijelaskan oleh konstruk bebas yang terdiri dari  
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kreatifitas dan motivasi kerja sedangkan sisanya yaitu sebesar 23.5% dipengaruhi oleh 

konstruk lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

 

Uji Hipotesis 

Uji t (Parsial) 

Uji t (parsial) dilakukan untuk mengetahui adanya pengaruh secara parsial dari 

masing-masing variabel independen terhadap variabel dependennya. Hasil uji t (parsial) 

dapat dilihat pada tabel 4.10 berikut ini: 

 

Tabel 7. Hasil Perhitungan Uji t padaTaraf Signifikan 0,05 

Variabel  Koef. Regresi t hitung Sig. Keterangan 

Kreatifitas 

Motivasi Kerja 

0,082 

0,052 

1.759 

3.476 

0.001 

0.000 

Signifikan 

Signifikan 

Dependen: Kinerja Pengrajin 

Sumber: data primer yang diolah 2018 

 

Pada Tabel 7 di atas dapat dilaporkan bahwa nilai koefisien (B) konstruk 

kreatifitas, sebesar 0.082 bernilai positif, sehingga dapat laporkan bahwa kreatifitas 

berpengaruh positif pada kinerja pengrajin. Pengaruh positif artinya semakin tinggi 

tingkat kreatifitas pengrajin maka secara langsung dapat meningkatkan kinerja pengrajin. 

Disisi lain, konstruk kreatifitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pengrajin. Hal ini dapat di lihat pada nilai signifikansi sebesar 0.001 yang lebih kecil dari 

(ɑ) = 0,05 dan hasil thitung sebesar 1.759 lebih besar dari ttabel sebesar 1.662. Dengan 

demikian, dapat dilaporkan bahwa kreatifitas secara parsial  berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pengrajin. Selain itu, konstruk motivasi kerja menunjukkan 

nilai koefisien (B) sebesar 0,052 bernilai positif, sehingga dapat dilaporkan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pengrajin. Hal ini dapat diartikan 

bahwa makin tinggi tingkat motivasi kerja maka akan meningkatkan kinerja pengrajin. 

Tabel di atas juga melaporkan bahwa konstruk motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan pada kinerja pengrajin. Hal ini dapat di lihat dari nilai signifikansi sebesar 

0.000 yang lebih kecil dari (ɑ) = 0,05 dan hasil thitung sebesar 3,476 lebih besar dari ttabel 

sebesar 1.662. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa konstruk motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap konstruk kinerja pengrajin secara parsial. 

Uji F (Simultan) 

Uji F ini digunakan untuk mengetahui apakah konstruk independen (kreatifitas dan 

motivasi kerja) secara simultan berpengaruh terhadap kinerja pengrajin. Hasil 

pengujiannya ini dapat dilihat pada Tabel 8 sebagai berikut: 

 

Tabel 8. Uji F (Simultan) 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 14.064 2 30.032 47.206 .000a 

Residual 507.091 87 5.829   

Total 521.156 89    

a. Predictors: (Constant), X2, X1     

b. Dependent Variable: Y     

Sumber: data primer yang diolah 2018. 
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Tabel 8 di atas menjelaskan bahwa secara bersama-sama konstruk kreatifitas dan 

motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pengrajin. Hal ini 

dibuktikan dengan melihat nilai signifikan Fhitung sebesar 47.206 dan tingkat signifikansi 

0,000 lebih kecil dari alpha (α ) = 0,05 atau membandingkan nilai Fhitung sebesar 47,206 

lebih besar dari Ftabel sebesar 2.75.  

 

PEMBAHASAN 

Pada studi ini diawali dari empirical studi yang bertujuan untuk menguji pengaruh 

kreatifitas dan motivasi kerja terhadap kinerja pengrajin batik di Kecamatan  Tanjung 

Bumi Bangkalan. Dalam penelitian ini telah ditemukan bahwa kreatifitas berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pengrajin. Dimana temuan ini membuktikan bahwa 

semakin tinggi tingkat kreatifitas pengrajin/pekerja dapat meningkatkan kinerja pengrajin 

yang lebih baik. Selain itu, pada temuan ini mengungkapkan bahwa kreatifitas pengrajin 

dapat diindikasikan melalui rasa ingin tahu yang besar dari pengrajin, dimana ini 

dibuktikan melalui pengrajin yang sering mengajukan pertanyaan yang berbobot kepada 

atasannya. Kemudian juga sering memberikan gagasan yang baik, dan senang mencoba 

hal-hal baru, serta mempunya daya imajinasi yang kuat dalam bekerja. Beberapa hal 

tersebut dapat secara langsung dapat meningkatkan kinerja pengrajin yang lebih baik. 

Kinerja ini dapat dibuktikan melalui kemampuan pengrajin dalam menyelesaikan tugas 

yang dibebankan kepada mereka secara konsisten, dan bertanggung jawab pada pekerjaan 

yang dibebebankan kepada mereka, serta sering menyelesaikan pekerjaan dengan cara 

yang berbeda untuk memperoleh hasil yang terbaik. Hasil penelitian ini mendukung 

hipotesis yang pertama yaitu kreatifitas berpengaruh terhadap kinerja pengrajin Batik di 

Kecamatan  Tanjung Bumi Bangkalan. Hasil studi ini mendukung beberapa hasil studi 

terdahulu yang dilaporkan oleh Muhti et. al. (2017); Palilingan (2014); Utama dan Nadi 

(2017); Azzahra (2016); Zuliawati (2016); Soori dan Ferasat (2016), dimana dalam 

studinya mereka menyampaikan bahwa kreatifitas berpengaruh pada kinerja karyawan 

secara positif dan signifikan.  

Pada hasil penelitian ini juga mengungkapkan bahwa motivasi kerja memiliki 

pengaruh terhadap kinerja pengrajin batik di Kecamatan  Tanjung Bumi Bangkalan secara 

positif dan signifikan. Dengan demikian hipotesis yang kedua yang menyatakan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pengrajin diterima 

(didukung). Pada hasil studi ini juga mengungkapkan bahwa pemenuhan kebutuhan fisik 

pengrajin seperti gaji yang diterima oleh mereka yang mencukupi kebutuhan ekonomi 

keluarga, dan kebutuhan sosial seperti bersosialisasi dengan rekan kerja dan atasan 

langsungnya di lingkungan kerja mereka dapat secara langsung dapat mempengaruhi 

tingkat kinerja yang lebih baik. Selain itu, pemenuhan kebutuhan pada penghargaan diri 

dan kebutuhan untuk aktualisasi diri pengraji yang ditandai dengan penyelesaian kerja 

pengrajin melalui keterampilan yang mereka miliki juga dapat berimplikasi pada 

peningkatan performa yang lebih baik juga pada mereka. Hasil studi ini sejalan dengan 

penelitian sebelumnya seperti penelitian yang dilakukan oleh Selvanathan et. al., (2016), 

Kusumawati (2014) dan Badrudin., et. al (2013) yang melaporkan bahwa tingginya 

tingkat motivasi kerja dapat mendongkrak dan meningkatkan kinerja pengrajin, pada 

penelitian mereka juga diungkapkan bahwa motivasi berpengaruh kuat pada kinerja 

pengrajin.  
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Selanjutnya, pada hasil studi ini juga membuktikan bahwa secara simultan 

konstruk kreatifitas dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pengrajin. Dengan 

demikian, hipotesis ketiga yang mengungkapkan bahwa kreatifitas dan motivasi kerja 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pengrajin diterima (didukung). 

Pada hasil studi ini ditemukan bahwa pengrajin yang memiliki imajinasi yang kuat dan 

sering mencoba hal-hal baru serta dapat bekerja secara mandiri dapat meningkatkan 

kinerja pengrajin itu sendiri. Disisi yang lain, pengrajin yang dicukupi secara kebutuhan 

penghargaan diri melalui pengakuan dan menghargai hasil kerja pengrajin, dan memiliki 

kecukupan motivasi kerja dalam diri pengrajin dapat mempromosikan kinerja yang lebih 

optimal bagi pengrajin itu sendiri. Dengan demikian, pada studi ini dilaporkan bahwa 

kreatifitas dan motivasi kerja secara bersama-sama (simultan) berpengaruh pada kinerja 

pengrajin.  

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil temuan studi ini maka simpulan yang dapat diambil pada 

penelitian ini adalah kreatifitas dan motivasi kerja baik secara parsial maupun simultan 

memiliki pengaruh terhadap kinerja pengrajin batik di Kecamatan Tanjung Bumi 

Bangkalan. Peningkatan pada konstruk kreatifitas dan motivasi kerja dapat meningkatkan 

kinerja pengrajin secara keseluruhan. Saran yang dapat diberikan pada penelitian ini 

adalah hendaknya pengrajin batik di Kecamatan Tanjung Bumi Bangkalan 

mempertahankan bahkan jika perlu meningkatkan antusiasme yang tinggi dengan 

memiliki rasa keingintahuan yang besar dengan bertanya apabila ada pekerjaan yang 

belum mereka pahami dan untuk menghasilkan kualitas kerja yang lebih baik. Selain itu, 

pengusaha juga perlu untuk memberikan keleluasaan kepada pengrajin untuk 

memberikan gagasan terbaiknya untuk menciptakan inovasi produk yang lebih baik pada 

usaha mereka. Di sisi yang lain, pada penelitian ini juga memiliki keterbatasan yang perlu 

disempurnakan oleh penelitian mendatang, yaitu; sampel yang masih sedikit dan jumlah 

konstruk yang masih terbatas, sehingga penelitian mendatang perlu untuk lebih 

menyempurnakan mungkin dengan menambah sampel yang lebih banyak agar dampak 

dan hasil penelitiannya lebih mengeneralisir, dan menambahkan jumlah konstruk, baik 

konstruk independen maupun dependen yang dapat memberikan pengaruh lebih baik 

pada kinerja pengrajin, dan agar model yang di bentuk menjadi model yang lebih 

kompleks.  
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