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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 
kreativitas pegawai dan ketersediaan sarana kerja terhadap 
kinerja pegawai di Polres Metro Jakarta Pusat, baik secara 
parsial maupun simultan. Penelitian ini menggunakan 
pendekatan kuantitatif dengan analisis regresi linier 
berganda. Pengolahan data dilakukan menggunakan software 
SPSS (Statistical Product and Service Solutions) versi 29 untuk 
menguji pengaruh antarvariabel melalui uji t, uji F, dan 
analisis koefisien determinasi. Hasil uji t menunjukkan bahwa 
kreativitas pegawai (X1) berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai (Y) dengan thitung = 4.733 > ttabel = 1.985 
dan signifikansi 0.000 < 0.05. Ketersediaan sarana kerja (X2) 
juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan 
thitung = 5.690 > 1.985 dan signifikansi 0.000 < 0.05. Secara 
simultan, keduanya berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai, dibuktikan dengan Fhitung = 
338.226 > Ftabel = 2.70 dan signifikansi 0.000 < 0.05. Nilai R 
Square sebesar 0.674 menunjukkan bahwa 67,4% variasi 
kinerja pegawai dipengaruhi oleh kreativitas dan 
ketersediaan sarana kerja, sedangkan sisanya sebesar 32,6% 
dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini. 
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PENDAHULUAN 

Kinerja pegawai merupakan faktor 

penting dalam menentukan keberhasilan 

organisasi, khususnya di institusi 

pelayanan publik seperti Kepolisian 

Republik Indonesia. Polres Metro Jakarta 

Pusat sebagai bagian dari institusi Polri 

memiliki peran strategis dalam menjaga 

keamanan, ketertiban masyarakat, dan 

menegakkan hukum di wilayahnya. 

Untuk mewujudkan tugas tersebut 

secara optimal, dibutuhkan kinerja 

pegawai yang tinggi, baik dari segi 

kecepatan, ketepatan, maupun 

profesionalisme. Namun, dalam 

praktiknya, tantangan terhadap 

peningkatan kinerja pegawai masih 

menjadi isu yang krusial. Beberapa 

indikator menunjukkan bahwa masih 

terdapat kendala dalam penyelesaian 

tugas secara efisien, keterlambatan 

dalam penanganan laporan masyarakat, 

serta rendahnya inovasi dalam 

pelaksanaan pelayanan publik. Hal ini 

menunjukkan perlunya evaluasi 

terhadap faktor-faktor internal yang 

dapat memengaruhi kinerja pegawai di 

lingkungan Polres Metro Jakarta Pusat. 

Kreativitas pegawai menjadi faktor 

yang semakin krusial dalam dunia kerja, 

termasuk di institusi kepolisian. 

Kreativitas memungkinkan pegawai 

untuk menemukan solusi inovatif dalam 

menangani masalah, meningkatkan 

efisiensi kerja, serta memberikan 

pelayanan publik yang lebih baik. Dalam 

konteks kepolisian, kreativitas dapat 

terlihat dalam berbagai aspek, seperti 

pemecahan kasus yang kompleks, 

penggunaan teknologi dalam pelayanan 

publik, serta inovasi dalam strategi 

pencegahan dan penanggulangan 

kejahatan. Dengan demikian, kreativitas 

pegawai berpotensi memberikan 

dampak positif terhadap peningkatan 

kinerja organisasi secara keseluruhan 
Selain kreativitas pegawai, faktor 

lain yang turut berperan dalam 

meningkatkan kinerja adalah 

ketersediaan sarana kerja. Sarana kerja 

yang memadai akan membantu pegawai 

dalam menyelesaikan tugas dengan lebih 

efisien dan efektif. Dalam konteks 

kepolisian, sarana kerja mencakup 

fasilitas kantor, kendaraan dinas, 

perangkat teknologi informasi, serta alat-

alat operasional yang mendukung tugas 

sehari-hari. Ketersediaan sarana kerja 

yang baik akan memperlancar 

pelaksanaan tugas dan mengurangi 

hambatan dalam proses kerja. Namun, 

tidak dapat dipungkiri bahwa masih 

terdapat berbagai kendala terkait 

kelengkapan sarana kerja di Polres 

Metro Jakarta Pusat, seperti keterbatasan 

alat komunikasi modern, kendaraan 

operasional yang kurang terawat, serta 

infrastruktur kantor yang belum 

sepenuhnya mendukung efektivitas 

kerja pegawai. Struktur organisasi yang 

hierarkis, regulasi yang ketat, serta 
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budaya kerja yang cenderung birokratis 

sering kali menjadi hambatan bagi 

pegawai dalam mengembangkan ide-ide 

kreatif. Selain itu, kurangnya pelatihan 

dan penghargaan terhadap inovasi juga 

dapat mengurangi motivasi pegawai 

untuk berpikir kreatif. 

Sarana kerja mencakup berbagai 

fasilitas, peralatan, dan infrastruktur 

yang digunakan pegawai dalam 

menjalankan tugas mereka. Sarana kerja 

yang memadai dapat meningkatkan 

produktivitas, mempercepat proses 

kerja, serta mendukung efektivitas 

dalam pelaksanaan tugas kepolisian. 

Sebaliknya, keterbatasan sarana kerja 

dapat menjadi hambatan yang 

berdampak negatif terhadap kinerja 

pegawai, seperti keterlambatan dalam 

penyelesaian tugas, meningkatnya 

tingkat stres kerja, serta menurunnya 

kualitas pelayanan kepada masyarakat. 

Melihat pentingnya peran sarana 

kerja dalam mendukung kinerja 

pegawai, diperlukan analisis yang lebih 

mendalam mengenai pengaruh 

ketersediaan sarana kerja terhadap 

kinerja pegawai di Polres Metro Jakarta 

Pusat. Penelitian ini menjadi penting 

untuk memahami sejauh mana sarana 

kerja berkontribusi terhadap 

peningkatan produktivitas pegawai serta 

mencari solusi strategis dalam mengatasi 

hambatan yang ada. 

Selain itu, dalam era digitalisasi saat 

ini, penggunaan teknologi dan sistem 

informasi yang canggih menjadi 

kebutuhan mendesak dalam mendukung 

kinerja kepolisian. Namun, masih 

ditemukan kendala dalam implementasi 

teknologi di beberapa unit kerja akibat 

keterbatasan sarana yang tersedia. Oleh 

karena itu, diperlukan analisis lebih 

lanjut mengenai sejauh mana 

ketersediaan sarana kerja berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai di Polres 

Metro Jakarta Pusat, serta langkah-

langkah strategis yang dapat diambil 

untuk meningkatkan efektivitas kerja 

melalui optimalisasi sarana yang ada. 
 

 

LANDASAN TEORI 

 

Manajemen Sumber Daya Manusia  
 

Manajemen sumber daya manusia 

(human resources management) adalah 

rangkaian aktivitas organisasi yang 

diarahkan untuk menarik, 

mengembangkan, dan mempertahankan 

tenaga kerja yang efektif. Manajer 

memiliki peran besar dalam 

mengarahkan orang-orang yang berada 

di organisasi untuk mencapai tujuan 

yang diharapkan, termasuk memikirkan 

bagaimana memiliki manajemen sumber 

daya manusia (MSDM) yang mampu 

bekerja secara efektif dan 

efisien.Memang sudah menjadi tujuan 

umum bagian MSDM untuk mampu 

memberikan kepuasan kerja yang 

maksimal kepada pihak manajemen 

perusahaan yang lebih jauh mampu 
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membawa pengaruh pada nilai 

perusahaan (company value) baik secara 

jangka pendek maupun jangka panjang. 

Sumber daya manusia merupakan 

aset penting dan berperan sebagai faktor 

penggerak utama dalam pelaksanaan 

seluruh kegiatan atau aktivitas instansi, 

sehingga harus dikelola dengan baik 

melalui Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM). Menurut para ahli 

manajemen sumber daya manusia 

adalah sebagai berikut: Menurut 

Handoko (2014, p.4), manajemen sumber 

daya manusia adalah penarikan, seleksi, 

pengembangan, pemeliharaan, dan 

penggunaan sumber daya manusia 

untuk mencapai baik tujuan-tujuan 

individu maupun organisasi. 

Manusia selalu berperan aktif dan 

dominan dalam setiap kegiatan 

organisasi, karena manusia menjadi 

perencana, pelaku, dan penentu 

terwujudnya tujuan organisasi. Untuk 

lebih jelasnya ada baiknya kita 

mengetahui pendapat beberapa ahli 

mengenai sumber daya manusia. 

Menurut Mangkunegara (2019,p.2) 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

adalah suatu pengelolaan dan 

pendayagunaan sumber daya yang ada 

pada individu. Pengelolaan dan 

pendayagunaan tersebut dikembangkan 

secara maksimal di dalam dunia kerja 

untuk mencapai tujuan organisasi dan 

pengembangan individu pegawai. 

Berdasarkan beberapa pendapat 

menurut para ahli diatas, dapat 

disimpulkan manajemen sumber daya 

manusia merupakan suatu pengelolaan 

sumber daya manusia dalam suatu 

perusahaan secara efektif dan efisien 

agar dapat membantu terwujudnya 

tujuan dari perusahaan. 

Menurut Hasibuan (2019:13) MSDM 

adalah ilmu dan seni yang mengatur 

hubungan dan peranan tenaga kerja agar 

efektif dan efisien membantu 

terwujudnya tujuan perusahaan, 

pegawai, dan masyarakat. Sedangkan 

menurut Kiggundu (2014:14) 

menyatakan bahwa MSDM adalah 

pengembangan dan pemanfaatan 

pegawai dalam rangka tercapainya 

tujuan dan sasaran individu, organisasi, 

masyarakat, bangsa, dan internasional 

yang efektif. 

Dari beberapa pendapat para ahli 

dapat disimpulkan bahwa manajemen 

sumber daya manusia adalah ilmu yang 

mengatur proses pengelolaan sumber 

daya manusia agar efektif dan efisien 

sehingga dapat mencapai tujuan 

individu maupun organisasi. 

 

Kreativitas Pegawai  

Kreativitas merupakan suatu hal 

yang harus dimiliki oleh seorang 

pegawai, semakin tinggi kreativitas 

dalam bekerja maka akan membuat 

semangat kerja mereka akan lebih baik 

dan akan berdampak pada 

meningkatnya kinerja yang akan 
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diberikan oleh pegawai tersebut kepada 

instansi tempat dimana mereka bekerja. 

Kreativitas mempersoalkan bagaimana 

cara mengarahkan daya dan potensi 

pegawai agar secara produktif berhasil 

mencapai dan mewujudkan tujuan yang 

telah ditentukan.  

Secara umum, kreativitas 

didefinisikan sebagai kemampuan untuk 

menyajikan perspektif baru, untuk 

menghasilkan ide-ide baru dan 

bermakna. Kreativitas juga dapat berarti 

karyawan menggunakan beragam 

keterampilan, kemampuan, 

pengetahuan, pandangan, dan 

pengalaman mereka yang beragam 

untuk menghasilkan ide-ide baru untuk 

pengambilan keputusan, penyelesaian 

masalah, dan penyelesaian tugas dengan 

cara yang efisien (Cheung & Wong, 

2011). Sedangkan menurut Smith (dalam 

Permatasari, 2018) kreativitas adalah 

kemampuan seseorang untuk 

menciptakan sesuatu yang berbeda baik 

berupa hasil yang dapat dinilai maupun 

berupa ide (tindakan yang menghasilkan 

karya cipta baru dan berbeda). 

Kreativitas karyawan dapat 

diartikan pusat kelangsungan hidup 

jangka panjang suatu organisasi karena 

karyawan dapat menghasilkan ide-ide 

baru dan berpotensi berguna untuk 

menciptakan yang baru, dan atau 

meningkatkan yang sudah ada, produk, 

layanan, proses, dan rutinitas (Shalley et 

al., 2000). Menurut Marabessy (2019), 

kreativitas karyawan didefinisikan 

sebagai produksi ide, produk, atau 

prosedur yang baru atau orisinal, dan 

memiliki potensi manfaat bagi sebuah 

organisasi. Kreativitas penting bagi 

organisasi karena kontribusi kreatif tidak 

hanya dapat membantu organisasi 

menjadi lebih efisien dan lebih responsif 

terhadap peluang, tetapi juga membantu 

organisasi beradaptasi terhadap 

perubahan, tumbuh, dan bersaing dalam 

lingkungan bisnis. 

Berdasarkan dari beberapa 

pengertian dapat disimpulkan bahwa 

kreativitas merupakan inisiatif terhadap 

suatu proses atau ide yang bermanfaat, 

tepat, dan bernilai terhadap suatu tugas 

yang sesuai dengan pedoman atau 

petunjuk yang tidak lengkap sehingga 

menuntun kita untuk mengerti atau 

menemukan sesuatu yang baru. 

 

Pengertian Sarana Kerja 

Sarana adalah segala sesuatu (bisa 

berupa syarat atau upaya) yang dapat 

dipakaIsebagai alat atau memeadai 

untuk mencapai maksud atau tujuan 

(Kamus Besar Bahahasa Indonesia) 

Prasarana adalah segala sesuatu yang 

menunjang utama terselenggaranya 

suatu proses (Kamus Besar Bahasa 

Indonesia) Sarana dan prasarana adalah 

semua bentuk prantara yang di pakai 

orang untuk meyebar ide, sehingga ide 

tersebut bisa sampai pada penerima 

(Hamalik, 2022). 
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Dalam konteks organisasi, 

ketersediaan sarana kerja juga 

berhubungan dengan kebijakan 

perusahaan dalam menyediakan fasilitas 

yang sesuai dengan standar kerja. 

Menurut Sutrisno (2021), pengelolaan 

sarana kerja yang baik tidak hanya 

mencakup penyediaan fasilitas fisik 

tetapi juga pemeliharaan dan 

peningkatan kualitasnya secara berkala. 

Oleh karena itu, organisasi harus 

memastikan bahwa setiap pegawai 

memiliki akses terhadap sarana kerja 

yang diperlukan untuk mendukung 

performa kerja mereka. 

Menurut Sri Mulyani (2018) 

menyatakan bahwa sarana adalah segala 

sesuatu yang dipaki sebagai alat dalam 

mencapai maksud dan tujuan, sarana 

lebih ditunjukan untuk benda-benda 

yang bergerak seperti komputer dan 

mesin. Prasarana adalah sesuatu yang 

merupakan penunjang utama 

terselenggaranya proses (Usaha, 

Pembangunan, Proyek), prasarana lebih 

ditunjukan untuk bendabenda yang 

tidak bergerak seperti gedung, ruang, 

tanah. 

Prasarana adalah kelengkapan dasar 

fisik suatu lingkungan, kawasan, kota 

atau wilayah (spatial space) sehingga 

memungkinkan ruang tersebut berfungsi 

sebagaimana mestinya. Infrastuktur 

metujuk pada sistem fisik yang 

menyediakan transportasi, pengairan, 

drainase, bangunan-bangunan gedung 

dan fasilitas publik yang lain yang 

dibutuhkan untuk memenuhi kebutuhan 

dasar manusia dalam lingkup sosial dan 

ekonomi (Grigg,1988 dalam 

Kodoatie,2019:8). 

Fungsi prasarana adalah untuk 

melayani dan mendorong terwujudnya 

lingkungan permukiman dan 

lingkungan usaha yang optimal sesuai 

dengan fungsinya, upaya memperbaiki 

lingkungan membutuhkan 

keseimbangan antar tingkat kebutuhan 

masyarakat (Diwiryo,1996 dalam 

Juliawan, 2015:6)  

Dari pengertian tersebut dapat 

disederhanakan bahwa prasarana 

merupakan kerangka dasar dari suatu 

sistem, kerangka dasar tersebut menjadi 

fasilitas umum dan pelengkapan dasar 

fisik yang memungkinkan lingkungan 

untuk berfungsi sebagaimana mestinya, 

serta menjadi penentu keberhasilan daru 

suatu perkembangan kota. Sebagai salah 

satu konsep pola pikir di bawah ini 

diilustrasikan diagram sederhana 

bagaimana peran infrastruktur. Diagram 

ini menunjukan bahwa secara ideal 

lingkungan alam merupakan pendukung 

dari sistem infrastruktur, dan sistem 

ekonomi didukung oleh sistem 

infrastruktur. Sistem sosial sebagai 

obyek dan sasaran didukung oleh sistem 

ekonomi. 

Berdasarkan pendapat diatas, bisa 

dikatakan bahwa segala sarana 

prasarana belajar merupakan suatu 

fasilitas yang diperlukan bagi siswa 

dalam mencapai tujuan belajar melalui 
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kegiatan belajar dalam bentuk 

penyelidikan danpenemuan untuk 

mendapatkan pemahaman tentang 

masalah-masalah yang dipelajari. 

 

Kinerja Pegawai  

Kinerja adalah hasil dari suatu 

proses kerja yang dilakukan oleh 

individu atau kelompok dalam suatu 

organisasi sesuai dengan tanggung 

jawab dan tujuan yang ditetapkan. 

Menurut Mangkunegara (2022), kinerja 

adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh pegawai 

dalam melaksanakan tugas sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Kinerja dalam organisasi, 

merupakan jawaban dari berhasil atau 

tidaknya tujuan organisasi yang 

ditetapkan. Para atasan atau manajer 

sering tidak memperhatikan kecuali 

sudah sangat buruk atau segala sesuatu 

jadi serba salah. Terlalu sering manajer 

tidak mengetahui betapa buruknya 

kinerja telah merosot sehingga 

perusahaan atau instansi menghadapi 

krisis yang serius. Kesan-kesan buruk 

organisasi yang mendalam berakibat dan 

mengabaikan tanda-tanda peringatan 

adanya kinerja yang merosot.  

Kinerja sering juga disebut sebagai 

prestasi kerja. Kinerja berasal dari kata 

dalam bahasa inggris “performance” yang 

dapat diartikan sebagai “penampilan”, 

“prestasi”, “pertunjukkan kerja” dan 

“pelaksanaan tugas”. Salah satu aspek 

yang menentukan keberhasilan 

organisasi adalah kinerja dari organisasi 

itu sendiri. Kinerja adalah sebagai 

seluruh hasil yang diproduksi pada 

fungsi pekerjaan atau aktivitas khusus 

selama periode khusus (Cordoso. 2021). 

Menurut Smith dalam Sedarmayanti 

(2019) menyatakan bahwa “Kinerja atau 

performance merupakan hasil atau 

keluaran dari suatu proses”. Pengertian 

kinerja menurut Mangkunegara (2021) 

mengemukakan bahwa kinerja (prestasi 

kerja) adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. 

Menurut Mangkunegara (2017:9) 

“kinerja adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya  

sesuai  dengan  tanggung  jawab  yang  

diberikan kepadanya”. Adapun 

indikator yang digunakan meliputi: a) 

kualitas kerja, b) kuntitas kerja, c) 

pengetahuan kerja, d) pelaksanaan tugas 

e) tanggung jawab. 

Sejalan dengan pendapat Priansa, 

(2017:48) Kinerja pegawai merupakan 

tingkat keberhasilan pegawai dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. Kinerja 

merupakan perwujudan dari 

kemampuan dalam bentuk karya nyata 

atau merupakan hasil kerja yang dicapai 

pegawai dalam mengemban tugas dan 

pekerjaan yang berasal dari perusahaan. 

Definisi kinerja menurut Gibson et al 
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dalam Amins (2017:41), bahwa kinerja 

adalah merupakan tingkat keberhasilan 

dalam melaksanakan tugas dan 

kemampuan untuk mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan. Kemudian 

pendapat Robbin (2017:260) menyatakan 

bahwa kinerja adalah suatu hasil yang 

dicapai oleh pegawai dalam pekerjaanya 

menurut kriteria tertentu yang berlaku 

untuk suatu pekerjaan.  

Menurut Gibson (2017:182) 

mengemukakan bahwa : “kinerja 

individu adalah dasar kinerja organisasi 

yang sangat dipengaruhi oleh 

karakteristik individu, motivasi 

individu, pengharapan, dan penilaian 

yang dilakukan oleh manajemen 

terhadap pencapaian hasil kerja 

individu. 

Lawler dan Porter (Sutrisno, 2020: 

170) menjelaskan kinerja sebagai 

kesuksesan seseorang dalam 

melaksanakan tugas. Oleh Minner 

(Sutrisno, 2020: 170) menjelaskan kinerja 

sebagai harapan terhadap seseorang 

untuk dapat berfungsi dan berperilaku 

sesuai tugas yang dibebankan 

kepadanya. Oleh karena itu, kesuksesan 

organisasi dalam mencapai tujuannya 

sangat tergantung kepada kinerja tiap 

anggotanya (Sani, Tasmsah, & Munir, 

2017).  

Dari beberapa definisi kerja menurut 

para ahli di atas, dapat ditarik 

kesimpulan bahwa kinerja merupakan 

keberhasilan yang dicapai dari aktivitas 

kerja yang dilakukan oleh pegawai 

dalam suatu organisasi dengan penuh 

tanggung jawab sesuai dengan 

kemampuan yang dimilikinya. 

  

 

METODE PENELITIAN 

Jenis Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian 

observasional analitik, yaitu peneliti 

melakukan pengamatan langsung 

kepada responden dengan melakukan 

penyebaran kuisioner untuk dianalisis 

menggunakan metode peneltian 

kuantitatif. Penelitian kuantitatif 

mengambil jarak antara peneliti dengan 

objek yang diteliti. 

 

Untuk mengetahui status validitas 

dan reliable pada setiap pernyataan yang 

akan digunakan dalam kuesioner, 

penelitian ini menggunakan SPSS dan 

untuk mengetahui tingkat signifikan 

serta keterkaitan antar setiap variabel 

dengan metode analisis SEM “structural 

equation model” Smart PLS. 

 

Populasi Sampel 

Menurut Sugiyono (2019:115) bahwa, 

Populasi adalah wilayah generalisasi 

yang terdiri atas obyek/subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang diterapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Yang menjadi populasi 

pada penelitian ini adalah Pegawai di 

Polres Metro Jakarta Pusat sebanyak 

1450 pegawai. Dalam penelitian ini 
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penulis mempersempit populasi yaitu 

jumlah seluruh Pegawai di Polres Metro 

Jakarta Pusat 1450 personel dengan 

menghitung ukuran sampel yang 

dilakukan dengan menggunakan teknik 

Slovin, Dari perhitungan tersebut, maka 

jumlah sampel yang diteliti sebanyak 94 

responden Polres Metro Jakarta Pusat. 

 

Metode Pengumpulan Data 

Menurut Sugiyono (2019:224) teknik 

pengumpulan data merupakan langkah 

yang paling strategis dalam penelitian, 

karena tujuan utama dari penelitian 

adalah mendapatkan data. Menurut 

Hamidi (2017:140) teknik pengumpulan 

data adalah cara peneliti memperoleh 

atau mengumpulkan data. Dalam 

penelitian ini teknik pengumpulan data 

yang digunakan adalah teknik penelitian 

lapangan, dilakukan dengan turun 

langsung ke lapangan menggunakan alat 

pengumpulan data kuesioner yang 

disebarkan kepada responden. Metode 

ini digunakan untuk memperoleh data 

yang penulis butuhkan. Tujuannya 

untuk mengetahui Pengaruh Kreativitas 

Pegawai dan Ketersediaan Sarana Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai di Polres 

Metro Jakarta Pusat. 

Adapun teknik pengumpulan data 

yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1) Kuesioner (Angket) 

Kuesioner (Angket) diberikan 

kepada responden mengenai Pengaruh 

Kreativitas Pegawai dan Ketersediaan 

Sarana Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

di Polres Metro Jakarta Pusat. Skala 

yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah skala likert. 

Penilaian terhadap serangkaian 

pernyataan angket penelitian yang 

telah dijawab oleh responden 

menggunakan norma penelitian 

sebagai berikut : 

Pertanyan yang bersifat positif 

jika jawabannya: 

a) Sangat Setuju  Skor  5 

b) Setuju   Skor  4 

c) Cukup Setuju  Skor  3 

d) Tidak Setuju  Skor  2 

e) Sangat Tidak Setuju Skor  1  

Penyusunan alternatif jawaban 

pada angket ini didasarkan pada 

model skala Likert.  Skala Likert 

digunakan untuk mengukur sikap, 

pendapat dan persepsi seseorang 

atau sekelompok tentang kejadian 

atau gejala sosial. Dalam penelitian 

gejala sosial ini telah ditetapkan  

secara spesifik oleh peneliti, yang 

selanjutnya disebut sebagai variabel 

penelitian. 

 

2) Instrumen Penelitian 

Instrument penelitian variabel 

Rotasi kerja (X1), komunikasi (X2) 

dan Prestasi Pegawai (Y) berupa 

kuisioner dengan scoring model 

likert yang diisi oleh responden 

pada kuisioner yang dibagikan. 

Skala likert terdiri dari 5 (lima) 

skala yaitu Sangat Setuju (SS), 
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Setuju (S), Cukup Setuju (CS), 

Tidak Setuju (TS) dan Sangat 

Tidak Setuju (STS) dengan bobot 

nilai untuk pernyataan positif 

maupun negatif. 

 

Metode Analisis 

Teknik analisis yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah teknik 

analisis kuantitatif dengan 

menggunakan statistik. Selanjutnya 

untuk memperoleh dan mempercepat 

input data, software statistik digunakan 

untuk mendukung penelitian ini. 

Software yang digunakan untuk 

mendukung penelitian ini adalah 

program SPSS (Statistical Product and 

Service Solutions) versi 29. Dalam SPSS 

data mentah yang telah diolah menjadi 

angka di inputkan ke dalam SPSS, 

sehingga memudahkan penulis dalam 

melakukan penelitian ini.  

 

Pengujian Validitas  

Dasar pengambilan keputusan 

dalam uji validitas adalah sebagai 

berikut : 

a) Apabila nilai rhasil positif serta rhasil > 

rtabel, maka butir atau variabel 

tersebut valid. 

 

b) Apabila nilai rhasil negatif dan rhasil < 

rtabel atau pun rhasil negatif > rtabel 

maka butir atau variabel tersebut 

tidak valid. 

Suatu kuesioner dinyatakan valid 

apabila nilai r yang diperoleh dari hasil 

perhitungan (rxy) lebih besar daripada 

nilai rtabel (5%). 

 

Uji Reliabilitas Instrumen 

Menurut Arikunto (2020:221) 

reliabilitas menunjukkan pada satu 

pengertian bahwa suatu instrument 

cukup dapat dipercaya untuk 

menggunakan rumus Cronbach Alpha. 

Dasar pengambilan keputusan 

dalam uji reliabilitas pada penelitian ini 

adalah sebagai berikut :  

1) Apabila nilai ralpha positif dan ralpha > 

rtabel maka butir atau variabel 

tersebut Reliabel. 

2) Apabila nilai ralpha negatif dan ralpha < 

rtabel ataupun ralpha negatif > rtebel 

maka butir atau variabel tersebut 

tidak Reliabel 

Analisis regresi Berganda 

Sugiyono (2019:277) mengemukakan 

analisis regresi linier berganda 

digunakan untuk melakukan prediksi, 

bagaimana perubahan nilai variabel 

dependen bila nilai variabel independen 

dinaikan atau diturunkan nilainya.  

Analisis ini digunakan dengan 

melibatkan dua atau lebih variabel bebas 

antara variabel dependen (Y) dan 

variabel independen (X1, X2),  cara ini 

digunakan untuk mengetahui kuatnya 

pengaruh antara beberapa variabel bebas 

secara serentak terhadap variabel terikat. 

 
 

Teknik analisis data yang digunakan 
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dalam penelitian ini adalah teknik 

regresi linear bergada. Analisis 

dilakukan secara komputerisasi dengan 

menggunakan komputer program 

Statistical Product and Service Solutions 

(SPSS) Versi 29 for Windows.  

 

1. Hipotesis 

Perhitungan atau analisis pada 

penelitian ini memanfaatkan komputer 

program SPSS for Windows 29. Statistik 

uji yang digunakan adalah : 

a. Uji F 

Statistik uji F digunakan untuk 

mengetahui secara simultan (berganda) 

pengaruh antara Kreativitas Pegawai 

(X1) dan Ketersediaan Sarana Kerja (X2) 

terhadap Kinerja Pegawai (Y), dengan 

keputusan uji adalah : 

1) Ho diterima jika Fhitung < Ftabel 

2) Ho ditolak jika Fhitung > Ftabel. 

b. Uji t 

Untuk mengetahui pengaruh 

variabel bebas secara sendiri-sendiri 

(parsial) dengan variable terikat, 

dengan keputusan ini adalah 

mengunakan uji parsial (uji t) dengan 

keputusan uji adalah : 

1) Ho diterima jika thitung < ttabel 

2) Ho ditolak jika thitung > ttabel. 

Kemudian untuk mengetahui 

besarnya pengaruh Kreativitas Pegawai 

(X1) dan Ketersediaan Sarana Kerja (X2) 

terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

menggunakan koefisien determinasi 

parsial (r2). Apabila semakin besar r2 

untuk masing-masing variabel 

independent, semakin besar pula 

sumbangannya terhadap variabel 

dependen dan jika ada variabel 

dependen yang angka r2 paling besar, 

probabilitasnya paling kecil dan rhitung 

paling tinggi, maka variabel dependen 

tersebut mempunyai hubungan yang 

besar terhadap variabel independent. 

 

2. Uji F 

Uji F digunakan untuk mencari 

apakah secara simultan ada pengaruh 

antara variabel independen terhadap 

variabel dependen. Adapun rumus uji 

F menurut Sugiyono (2019:190) sebagai 

berikut : 

 

 
 

Keterangan:  

F = Nilai F (F hitung) 

R2 = Koefisien korelasi berganda 

K = Jumlah variabel bebas 

n = Ukuran sampel 

 

Dasar pengambilan keputusannya 

adalah sebagai berikut: 

1) Jika Fhitung < Ftabel, maka H0 

diterima. 

2) Jika Fhitung > Ftabel, maka H0 

ditolak. 
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Koefisien Determinasi 

Pengertian koefisien determinasi 

menurut Andi Supangat (2018:350) 

yaitu: ”Koefisien determinasi adalah 

merupakan besaran untuk 

menunjukkan   tingkat kekuatan 

hubungan antara dua variabel atau 

lebih dalalm bentuk persen 

(menunjukkan seberapa besar 

persentase keragaman y yang dapat 

dijelaskan oleh keragaman x), atau 

dengan kata lain seberapa besar x dapat 

memberikan kontribusi terhadap y.” 

Mudrajad Kuncoro (2021:100), 

menurutnya Koefsien pada intinya 

mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi 

variabel terikat. Nilai koefisien 

determinasi adalah diantara nol (0) dan 

satu (1). Nilai r2 yang kecil berarti 

kemampuan variabel-variabel 

independen dalam menjelaskan variasi 

variabel amat terbatas. Jika nilai yang 

mendekati satu bertati variabel-variabel 

independen memberikan hampir 

semua informasi yang dibutuhkan 

untuk memprediksi variasi variabel 

dependen. 

Besarnya hubungan variabel “X1” 

dan “X2” dengan variabel “Y” dapat 

diketahui dengan menggunakan 

analisis koefisien determinasi, yang 

diperoleh dengan mengkuadratkan 

koefisien korelasinya. Berdasarkan dari 

pengertian diatas, maka koefisien 

determinasi merupakan bagian dari 

keragaman total dari variabel tak bebas 

yang dapat diperhitungkan oleh 

keragaman variabel bebas dihitung 

dengan koefisien determinasi dengan 

asumsi dasar faktor-faktor lain di luar 

variabel dianggap tetap atau konstan. 

Untuk mengetahui nilai koefisien 

determinasi, maka dapat dihitung 

dengan menggunakan rumus : 

 

 
 

Keterangan: 

Kd  = Nilai koefisien determinasi 

r  = Nilai koefisien korelasi 

 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

 
Berdasarkan hasil output SPSS pada 

tabel coefficients 5.10, maka dapat 

diidentifikasikan bahwa persamaan 

regresi sebagai berikut : 

  

Y = 2.092 + 0.452 X1 + 0.507 X2 

   

Dapat dijelaskan sebagai berikut:  

a. Nilai Konstanta a = 2.092, dapat 

diartikan bahwa jika variabel 

kompetensi, Ketersediaan Sarana 

Kerjabernilai nol maka kinerja 

Pegawai bernilai positif sebesar 

2.092. 

b. Koefesien regresi Kreativitas 

Pegawai b1 = 0.452, dapat diartikan 

bahwa jika nilai Kreativitas 

Pegawai meningkat sebesar satu 
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maka nilai kinerja Pegawai juga 

akan meningkat sebesar 0.452. 

c. Koefesien regresi Ketersediaan 

Sarana Kerjab2 = 0.507, dapat 

diartikan bahwa jika nilai 

Ketersediaan Sarana 

Kerjameningkat sebesar satu maka 

nilai kinerja Pegawai juga akan 

meningkat sebesar 0.507 

 

1) Pengaruh Kreativitas Pegawai (X1) 

terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Nilai thitung untuk variabel 

Kreativitas Pegawai (X1) sebesar 

4.733 sedangkan nilai ttabel  untuk n = 

94 sebesar 1.985 dan signifikansi 

sebesar 0.000. Karena thitung lebih 

besar ttabel jadi (4.733 > 1.985) dan 

signifikansi lebih kecil dari 5% (0.000 

> 0.050), maka H0 ditolak dan Ha 

diterima, dapat dinyatakan bahwa 

Kreativitas Pegawai (X1) 

berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai (Y). 

2) Pengaruh Ketersediaan Sarana 

Kerja(X2) terhadap Kinerja Pegawai 

(Y) 

Dari hasil perhitungan statistik 

nilai thitung untuk variabel 

Ketersediaan Sarana Kerja(X2) 

sebesar 5.690, sedangkan nilai ttabel 

untuk n = 94 sebesar 1.985 dan 

signifikansi sebesar 0.000. Karena 

thitung lebih besar ttabel jadi 5.690 > 

1.985 dan signifikansi lebih kecil dari 

5% (0.000 > 0.050), maka H0 ditolak 

dan Ha diterima, dapat disimpulkan 

bahwa secara parsial variabel 

Ketersediaan Sarana Kerja (X2) 

berpengaruh terhadap Kinerja 

Pegawai (Y). 

Dari hasil analisis pada tabel di atas 

yakni uji ANOVA diperoleh nilai Fhitung 

sebesar 338.226, sedangkan Ftabel  ( 

0,05) untuk n = 94 sebesar 2.70. Jadi 

Fhitung > dari Ftabel ( 0,05) atau 338.226 

> 2.70 dengan tingkat signifikan sebesar 

0,000 karena 0,000 < 0,05, maka dapat 

dikatakan bahwa Kreativitas Pegawai 

(X1) dan Ketersediaan Sarana Kerja(X2) 

secara bersama-sama atau simultan 

berpengaruh positif terhadap Kinerja 

Pegawai (Y). 

Nilai R Square sebesar 0.881. Hal 

ini menunjukan bahwa sebesar 88.1% 

Kreativitas Pegawai (X1) dan 

Ketersediaan Sarana Kerja (X2) secara 

bersama-sama berpengaruh terhadap 

Kinerja Pegawai (Y), sedangkan sisanya 

sebesar 11.9% dipengaruhi faktor lain 

yang tidak diteliti dalam penelitian in. 

 
SIMPULAN 

1. Terdapat pengaruh Kreativitas 

Pegawai terhadap Kinerja Pegawai, 

terbukti dari nilai thitung lebih besar 

ttabel jadi (4.733 > 1.985) dan 

signifikansi lebih kecil dari 5% (0.000 

< 0.050). 

2. Terdapat pengaruh Ketersediaan 

Sarana Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai, terbukti nilai thitung lebih 
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besar ttabel jadi (5.690 > 1.985) dan 

signifikansi lebih kecil dari 5% (0.000 

< 0.050). 

3. Terdapat pengaruh Kreativitas 

Pegawai dan Ketersediaan Sarana 

Kerja secara bersama-sama terhadap 

kinerja Pegawai di Polres Metro 

Jakarta Pusat. Terbukti dari uji 

ANOVA diperoleh nilai Fhitung 

(338.226 > 2.70), dengan tingkat 

signifikan sebesar 0,000 karena 0,000 

< 0,05. Sedangkan nilai R Square 

sebesar 67.4% variabel Kreativitas 

Pegawai (X1) dan Ketersediaan 

Sarana Kerja (X2) memiliki pengaruh 

secara simultan (bersama-sama) 

terhadap variabel Kinerja Pegawai 

(Y) dan nilai koefisien korelasinya 

adalah sebesar 0.881. 
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