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MOTTO 

 

“Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan." 

(Q.S. Al Insyirah: 6) 

 

“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya." 

(Q.S. Al Baqarah: 286) 

 

“Bermimpilah setinggi langit. Jika engkau jatuh, engkau akan jatuh di antara 

bintang-bintang” 

-Ir. Soekarno 

 

“Kamu tidak harus menjadi hebat untuk memulai, tetapi kamu harus mulai untuk 

menjadi hebat.” 

-Pepatah Tiongkok 

 

“Thinking is difficult, that's why most people prefer to judge..” 

-Carl Gustav Jung 
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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empirik mengenai hubungan 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja tukang proyek. Hipotesis pada penelitian ini 

yaitu terdapat hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja. Teknik 

pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik incidental 

sampling. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 146 tukang (pekerja) proyek di 

Kota Semarang. Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari 2 

skala. Skala Motivasi Kerja yang terdiri dari 18 aitem memiliki koefisisen 

reliabilitas sebesar 0,870 dan Kinerja yang terdiri dari 17 aitem memiliki koefisien 

reliabilitas sebesar 0,828. Teknik analisis data menggunakan analisis korelasi 

pearson product moment. Hasil hipotesis menggunakan teknik analisis pearson 

product moment  menunjukkan ada hubungan sangat signifikan antara motivasi 

kerja dengan kinerja diperoleh rxy=0,384 dengan siginifikansi 0,000 (p<0,01) 

sehingga hipotesis dapat diterima serta terdapat hubungan positif yang sangat 

signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja tukang pada proyek konstruksi di 

Kota Semarang. 

 

Kata Kunci : Motivasi Kerja, Kinerja. 
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ABSTRACT 

 

This study aims to empirically test the relationship between work motivation and 

the performance of project builders. The hypothesis in this study is that there is a 

relationship between work motivation and performance. The sampling technique 

in this study used incidental sampling technique. The sample in this study 

amounted to 146 project workers in Semarang City. The measuring instrument 

used in this study consists of 2 scales. The Work Motivation Scale consisting of 18 

items has a reliability coefficient of 0.870 and Performance consisting of 17 items 

has a reliability coefficient of 0.828. The data analysis technique uses pearson 

product moment correlation analysis. Hypothesis results using pearson product 

moment analysis techniques show that there is a very significant relationship 

between work motivation and performance obtained rxy = 0.384 with a 

significance of 0.000 (p <0.01) so that the hypothesis can be accepted and there is 

a very significant positive relationship between work motivation and the 

performance of builders on construction projects in Semarang City. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

Tenaga kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kesuksesan 

pelaksanaan proyek. Pelaksanaan proyek diperlukan kemampuan lapangan yang 

unggul dari para pekerja. Pekerja harus memiliki kemampuan bekerja yang dapat 

mendukung pencapaian tujuan proyek. Harapan dari organisasi atau perusahaan  

menginginkan pekerja menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan kesepakatan 

waktu yang telah disetujui bersama dengan konsumen. Faktanya, target waktu 

pekerjaan proyek terkadang dapat melebihi batas waktu yang sudah ditetapkan. 

Pada data laporan pekerjaan proyek oleh organisasi X tahun 2022 

memperlihatkan bahwa pekerjaan telah melewati batas waktu pekerjaan, 

seharusnya pekerjaan dapat diselesaikan tepat waktu sesuai dengan standar time 

schedule pekerjaan yang sudah ditetapkan atau dapat diselesaikan paling lambat 

pada tanggal jatuh tempo kontrak, hal tersebut mengakibatkan kinerja organisasi 

yang kurang optimal. Kinerja organisasi dapat optimal dengan dukungan sumber 

daya manusia (tukang) didalamnya yang dapat melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya sesuai standar time schedule pekerjaan yang telah ditetapkan untuk 

mencapai tujuan bersama. Kinerja merupakan hasil atau pencapaian yang 

dihasilkan oleh individu, kelompok, atau organisasi dalam melaksanakan tugas 

dan tanggung jawabnya. Kinerja biasanya diukur berdasarkan seberapa baik 

tujuan atau standar yang telah ditetapkan tercapai, mencakup aspek seperti 

efektivitas, efisiensi, produktivitas, dan kualitas kerja (Widyasari, 2024). 

Pekerjaan proyek yang melebihi batas waktu tidak hanya menjadi masalah 

bagi pelaksana atau pemborong, tetapi menjadi masalah juga terhadap pekerja. 

Pelaksanaan proyek yang dilakukan oleh kontraktor dengan konsumen biasanya 

telah disepakati juga dengan proses pembayaran termin dengan persentase 

pekerjaan, misalnya jika pekerjaan telah mencapai 30% maka konsumen akan 

membayarkan termin 1 untuk membelikan bahan baku proyek dan pembayaran 

pekerja tukang. Selanjutnya termin ke 2 dibayarkan ketika pekerjaan telah 
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mencapai 70 % dan 100 % pekerjaan akan dilakukan pelunasan. Namun, jika 

pekerjaan terjadi keterlambatan maka akan menimbulkan masalah pada pekerja 

salah satunya keterlambatan pembayaran oleh pemborong. Keterlambatan 

pembayaran kepada pekerja yang diakibatkan adanya keterlambatan dalam 

menyelesaikan pekerjaan menyebabkan pekerja melakukan mogok kerja. 

Masalah mogok kerja yang dilakukan oleh para pekerja dialami oleh 

pelaksana proyek atau pemborong, kerena pekerja telat mendapatkan bayaran. 

Pekerja yang telat mendapatkan bayaran seharusnya mempunyai dorongan untuk 

mampu menyelesaikan pekerjaan. Pemborong, tukang proyek dan konsumen 

sebelum mulai pekerjaan telah sepakat untuk menyelesaikan pekerjaan dibuktikan 

dengan surat perjanjian resmi. Bekerja sebagai tukang proyek memiliki banyak 

tekanan dalam bekerja salah satunya dengan waktu. Ketepatan waktu untuk 

menyelesaikan proyek harusnya sudah mampu diketahui oleh pekerja. Pekerja 

yang mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tujuan Kontraktor melalui 

Commanditaire Vennostschap (CV) atau Perseroan Terbatas (PT) akan 

menghasilkan kinerja yang baik.  

Pernyataan diatas sejalan dengan pendapat Sari (Arfani et al., 2021) 

menjelaskan bahwa untuk mencapai efektifitas suatu kinerja harus memiliki 

dorongan untuk menyelesaikan pekerjaan. Keberhasilan pelaksana proyek atau 

pemborong dalam menyelesaikan proyek sangat dipengaruhi oleh tingkat kinerja 

tukang. Tingkat kinerja tukang yang baik akan  menghasilkan kualitas dan 

kuantitas proyek. Pelaksana proyek atau pemborong pasti ingin memiliki tukang 

yang berkualitas, agar dapat menyelesaikan proyek sesuai dengan kesepakatan 

waktu. Ketepatan waktu dalam menyelesaikan proyek dibutuhkan dorongan 

tukang untuk menyelesaikan proyek. Dorongan pada tukang untuk menyelesaikan 

proyek, akan menghasilkan tingkat kinerja yang baik (Afandi et al., 2021).  

Kinerja merupakan hasil dari pekerjaan atau aktivitas yang dilakukan oleh 

seorang pekerja untuk menyelesaikan tujuan dari organisasi. Mangkunergaran 

(Hariyati & Mantovany, 2023) menjelaskan bahwa kinerja merupakan hasil secara 

kualitas dan kuantitas kerja yang telah dilakukan oleh pekerja, sesuai dengan 

tanggungjawabnya. Tukang proyek yang diberikan  tanggungjawab, seharusnya 
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memiliki dorongan untuk menghasilkan kinerja yang baik.  Rivai (Suryanto, 

2016) menjelaskan bahwa  kinerja merupakan salah satu fungsi motivasi yang 

digunakan sebagai pendorong dalam menyelesaikan proyek. Dorongan dalam diri 

tukang untuk menyelesaikan proyek, akan sangat mempengaruhi hasil kinerja 

dalam sebuah proyek. 

Kinerja yang dihasilkan oleh tukang proyek, seharusnya sudah sesuai 

dengan arahan pelaksana proyek atau pemborong. Pelaksana proyek atau 

pemborong pasti menginginkan proyek yang sedang dijalani berjalan lancar. 

Kelancaran proyek yang dimaksud adalah, sesuai dengan waktu yang sudah 

disepakati oleh pelaksana proyek, tukang dan konsumen. Proyek dapat 

diselesaikan sesuai dengan kesepakatan jika para tukang dapat bekerjasama 

dengan baik. Namun, pelaksanaan proyek yang terjadi tidak sesuai dengan 

kesepakatan. Fenomena ini terjadi dilingkungan proyek, dimana dengan 

wawancara yang dilakukan oleh peneliti kepada Tukang proyek konstruksi dikota 

Semarang pada tanggal 11 Januari 2024 yang berinisial A, berjenis kelamin laki-

laki berusia 34 tahun, mengatakan  : 

“selama aku kerja  dilapangan ikut proyek wis biasa menghadapi 

kerjaan molor mas, ngono kui biasane tergantung diri masing-

masing juga sih. Aku ngerasa males-malesan misal bayaranku telat 

padahal kerjaane wis rampung, masalah koyo iki sing gawe konco-

konco tukang liyone dadi podo males mangkat kerja mas. Bar kui 

biasane nular nang liyone melu-melu ora mangkat kerjo mergone 

wedi ora dibayar juga. 

 

Subjek 2 – R (Laki - laki 47 Tahun) 

“biasanya ya mas kerjaan molor ora karna pekerjane tok mas, soale 

aku pernah ngalami pas kerja dijakarta proyek gedi padahal. Aku 

kerja kaya biasane wae, tpi pas kui emang ono kerjaan sing 

membutuhkan alat. Alat sing dibutuhkan kui ora disediake kro 

pelaksana. Yo mending aku ra mangkat kerjo timbang mangkat ga 

nyekel gawean opo-opo mas, paling misal wis ono alate aku ambil 

lemburan ben iso nutup kerjaan sing wingi. 

 

Subjek 3 – P (Laki-laki 38 tahun)  

“piye yo mas bro kerjaan koyo aku kan dibayar setelah bekerja dadi 

nek wis kerja tapi dibayar telat gawe males teko ng proyek. Opo 

meneh kadang nek ono urusan pribadi sing mendadak kerjaan di 

tinggal dulu, tambah iso gawe alesan ora mangkat kerjo. Aku yo 
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sering ninggal-ninggal gawean karna kadang ngeroso kesel wae, 

opo neh nek jarak proyek seko umah adoh kan tambah males 

mangkat. Nek aku dewe ninggal kerjaan liat situasi proyek. 

 

Berdasarkan dari hasil wawancara didapatkan informasi bahwa masalah 

Mogok kerja yang dilakukan pekerja tukang karena beberapa hal seperti 

kurangnya penunjang pekerjaan, jarak tempuh ke tempat pekerjaan atau proyek, 

dan kepentingan  internal masing-masing pekerja. Masalah yang dialami oleh 

tukang berdasarkan hasil wawancara, akan memberikan kinerja proyek yang 

kurang maksimal. Kinerja tukang proyek yang dihasilkan didorong oleh faktor-

faktor internal, seperti motivasi untuk bekerja, keahlian yang dimiliki, dan 

kebutuhan untuk hidup. Penyataan tersebut didukung oleh Mangkunegara 

(Hikmah et al., 2023) yang mengemukakan bahwa terdapat faktor yang dapat 

mempengaruhi Kinerja salah satunya yaitu faktor motivasi (motivation). Sugama 

(Nasution & Handayani, 2022) mengemukakan bahwa motivasi kerja merupakan 

dorongan psikologis yang menggerakkan individu, kemudian mengarahkan 

perilaku dan tindakan dalam melakukan pekerjaan. Pekerja tukang yang memiliki 

dorongan motivasi untuk bekerja, akan menghasilkan kuantitas dan kualitas kerja 

yang optimal. 

Motivasi kerja merupakan proses dorongan kepada pekerja agar mampu 

menyelesaikan pekerjaan, sesuai dengan tujuan organisasi agar optimal (Suryanto, 

2016). Pernyataan tersebut terkait dengan pencapaian tujuan, baik tujuan 

organisasi maupun tujuan personal dari setiap individu. Pencapaian tujuan 

organisasi ataupun individu yang didorong oleh motivasi akan berdampak 

terhadap kinerja proyek. Pencapaian tujuan yang dimaksud menunjukan bahwa 

motivasi kerja menjadi pendorong, untuk menghasilkan kinerja ketika 

menyelesaikan proyek konstruksi. 

Berbagai penelitian sebelumnya yang akan memperkuat mengenai 

hubungan motivasi kerja terhadap kinerja tukang proyek konstruksi yang 

dilakukan oleh beberapa penelitian sebelumnya yaitu, Suhar Afrianto Hutabarat 

yang meneliti menggunakan variabel motivasi kerja dan kinerja pada PT. Kereta 
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Api Medan Di Upt Balai Yasa Pulubrayan Medan” Analisis data yang digunakan 

yaitu teknik korelasi pearson produck moment, menghasilkan adanya hubungan 

positif yang signifikan variabel. Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Natalia 

Erika dan Abdul Amin yang meneliti “Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. XB”  Kesimpulan dari hasil penelitian tersebut, terdapat 

hubungan dari kedua variabel dari PT.XB. Penelitian oleh Sinollah dkk yang 

meneliti dengan variabel motivasi kerja, kemampuan kerja dan pengembangan 

karir terhadap kinrja dengan metode analisis regresi menghasilkan pengaruh yang 

signifikan. Selajutnya pada penelitian yang dilakukan ariani dewi, 2017 penelitian 

dilakukan untu menganalisa pengaruh disiplin kerja dan motivasi kerja terhadap 

kinerja guru, yang dpengaruhi adalah kinerja guru.  

Berdasarkan penelitian sebelumnya mayoritas meneliti variabel pada 

karyawan PT atau organisasi, dan tenaga pendidik atau guru. Peneliti ingin 

mengetahui lebih lanjut mengenai hubungan motivasi kerja terhadap kinerja 

tukang proyek konstruksi. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya 

yaitu pada subjek penelitian yaitu Tukang dan lokasi penelitian yang akan 

dilakukan pada proyek konstruksi di Kota Semarang. Penelitian ini muncul dari 

minat peneliti dalam mengetahui sejauh mana tukang proyek konstruksi dalam 

menyelesaikan pekerjaan (Proyek).  

Penting bagi tukang (pekerja) untuk memiliki motivasi kerja yang tinggi 

agar mampu menyelesaikan pekerjaan atau proyek yang dikerjakan. Selain itu 

peran tukang sangat dibutuhkan bagi pelaksana proyek atau pemborong, untuk 

menghasilkan kuantitas dan kualitas proyek konstruksi yang optimal. Hasil proyek 

yang optimal akan meningkatkan kinerja pada setiap tukang. Oleh karena itu, 

penelitian ini penting untuk dilakukan agar dapat mengungkap hubungan motivasi 

kerja terhadap kinerja, khususnya pada tukang konstruksi di Kota Semarang. 

 

B. Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan diatas, maka 

rumusan masalah yang didapat yaitu: apakah ada hubungan motivasi kerja 

terhadap kinerja tukang proyek konstruksi di Kota Semarang? 
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C. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk mengungkap hubungan motivasi kerja 

terhadap kinerja tukang pada Proyek Konstruksi di Kota Semarang. 

 

D. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan memiliki manfaat,sebagai berikut:  

1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan 

mengenai hubungan motivasi kerja terhadap kinerja tukang proyek konstruksi 

dan dapat memberikan sumbangan untuk perkembangan ilmu pengetahuan 

khususnya di bidang psikologi industri dan organisasi. 

2. Manfaat Praktis  

Diharapkan dapat memberikan informasi tentang seberapa besar 

presentase hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja tukang pada proyek 

konstruksi di kota semarang. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A. Kinerja 

1. Pengertian Kinerja  

Mangkunegara (Lusri & Siagian, 2017) menjelaskan bahwa Kinerja 

merupakan hasil penilaian dari kualitas dan kuantitas pekerjaan, yang telah 

dilakukan oleh seorang pekerja dalam menyelesaikan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang telah diberikan oleh organisasi. Rivai (Suryanto, 2016) 

mengemukakan bahwa kinerja merupakan salah satu fungsi dari motivasi, 

yang dibarengi dengan kemampuan dari setiap pekerja. 

Donelly, Gibson, & Ivancevich (Rivai, 2005) menjelaskan bahwa 

kinerja merupakan tingkat keberhasilan dalam menyelesaikan pekerjaan serta 

kemampuan dalam mencapai target yang sudah ditetapkan. Kinerja dikatakan 

baik dan berhasil apabila target dapat tercapai. Hasibuan (Putri dkk, 2023) 

menjelaskan bahwa Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai pekerja 

dalam melaksanakan tugas yang dibebankan berdasarkan atas kemampuan 

dan pengalaman bekerja. Suwanto (Kasmir, 2015) menjelaskan bahwa 

Kinerja yaitu performance dan unjuk kerja, yang diartikan sebagai prestasi 

kerja dari pelaksanaan kerja atau hasil dari unjuk kerja.  

Berdasarkan penjelasan diatas maka dapat disimpulkan, bahwa kinerja 

merupakan hasil dari pekerja dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaan 

berdasarkan standar kualitas dan kuantitas yang telah ditentukan oleh 

organisasi. Kinerja dari pekerja dapat dikatakan baik apabila sudah memenuhi 

target dan tercapai sesuai dengan waktu yang ditentukan. 
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2. Faktor- faktor yang mempengaruhi Kinerja 

Mangkunegara (2013) menjelaskan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja, diantaranya :  

a. Faktor Kemampuan 

Secara psikologis, kemampuan (ability) karyawan terdiri dari 

kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realty  (knowledge and skill). 

b. Faktor Motivasi (Motivation) 

Faktor motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan 

dalam menghadapi situasi kerja (situation)  di lingkungan organisasinya. 

Timple (Ainnisya & Susilowati, 2018) mengemukakan faktor-faktor 

yang mempengaruhi kinerja, diantaranya : 

a. Faktor Internal  

Faktor internal merupakan faktor yang dihubungkan dengan sifat-

sifat seseorang. Seperti sikap, kepribadian, keadaan psikologis (stres), 

keinginan atau motivasi, umur, jenis kelamin dan latar belakang budaya. 

b. Faktor Eksternal 

Faktor eksternal merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja 

seseorang yang berasal dari luar individu. Seperti perilaku dan tindakan-

tindakan rekan kerja, fasilitas kerja, iklim organisasi, beban kerja, sistem 

upah dan lingkungan sosial. 

Simamora (2006) mengemukakan kinerja (performance) dapat 

dipengaruhi oleh tiga faktor, diantaranya: 

a. Faktor individu 

Faktor individu terdiri dari, kemampuan dan keahlian, latar 

belakang serta demografi. 

b. Faktor psikologis 

Faktor psikologis terdiri dari, persepsi, attitude (sikap), 

personality (Kepribadian), pembelajaran dan motivasi. 

c. Faktor organisasi  

Faktor  organisasi  terdiri dari, sumber daya, kepemimpinan, 

penghargaan, struktur, dan job design. 
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Berdasarkan  uraian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa faktor 

kinerja diantaranya yaitu, faktor kemampuan dan motivasi, kemudia terdapat 

faktor internal yang meliputi yang meliputi sikap, kepribadian, keadaan 

psikologis (stres), keinginan atau motivasi, umur, jenis kelamin dan latar 

belakang budaya. Faktor eksternal yang meliputi perilaku dan tindakan-

tindakan rekan kerja, fasilitas kerja, iklim organisasi, beban kerja, sistem 

upah dan lingkungan sosial. Serta faktor lain yaitu faktor individu, faktor 

psikologis, dan faktor organisasi. 

3. Aspek-aspek Kinerja 

Soeprahinto (Kasmir, 2015) mengemukakan aspek-aspek yang dapat 

digunakan untuk menyusun kinerja, diantaranya yaitu  

a. Kualitas pekerjaan.  

Kualitas pekerjaan merupakan aspek yang merujuk pada seberapa 

baik suatu  pekerjaan atau hasil kerja yang dilakukan oleh karyawan. 

Hasil kerja tersebut mencakup kecakapan, ketepatan waktu, dan 

kesesuaian dengan standar yang telah ditetapkan organisasi.  

b. Kuantitas pekerjaan.  

Kuantitas pekerjaan merupakan aspek yang merujuk pada jumlah 

atau volume pekerjaan yang telah diselesaikan oleh pekerja dalam 

melaksanakan tugas atau pekerjaan yang telah diberikan oleh organisasi. 

Dapat mencakup jumlah produk, jam kerja, atau jumlah tugas yang harus 

diselesaikan.  

c. Kemampuan bekerja sendiri.  

Kemampuan bekerja sendiri merupakan aspek merujuk pada 

kemampuan pekerja  untuk melakukan pekerjaan atau tugas secara 

mandiri tanpa pengawasan langsung dari atasan. Kemampuan yang 

dimaksud diantaranya, mengatur waktu, mengambil inisiatif, mengatasi 

tantangan, dan mencapai tujuan dengan kemandirian dan efisien. 

d. Pemahaman dan pengenalan pekerjaan.  

Pemahaman dan pengenalan pekerjaan merupakan aspek yang 

melibatkan pemahaman pekerja tentang perannya dalam pekerjaan serta 
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kemampuan yang diperlukan untuk berhasil dalam menyelesaikan 

pekerjaan. Sedangkan pengenalan pekerjaan melibatkan kebiasaan 

dengan lingkungan kerja, tim, prosedur, kebijakan, dan tugas yang harus 

diselesaikan dalam organisasi. 

e. Kemampuan memecahkan persoalan.  

Kemampuan memecahkan persoalan merupakan aspek yang 

merujuk pada kemampuan pekerja dalam menyelesaikan masalah dengan 

tepat serta efisien. Individu yang memiliki kemampuan tersebut biasanya 

dapat berpikir secara kreatif, menggunakan pengetahuan dan pengalaman 

mereka dengan baik.  

Mangkunegara (2009) mengemukakan aspek-aspek yang dapat 

digunakan untuk menyusun kinerja, diantaranya :  

a. Hasil Kerja 

Hasil kerja merupakan aspek tentang hasil dari  tugas dan 

pekerjaan yang telah diselesaikan pekerja. 

b. Kedisiplinan 

Kedisiplinan merupakan aspek mengenai ketepatan pekerja dalam 

menyelesaikan pekerjaanya sesuai dengan waktu yang ditentukan 

organisasi. 

c. Tanggungjawab 

Tanggungjawab merupakan aspek tentang kemampuan pekerja 

dalam  menyelesaikan  tugas dan pekerjaan yang diberikan  oleh 

organisasi dengan sebaik-baiknya. 

d. Kerjasama 

Kerjasama merupakan aspek dari kemampuan pekerja dalam 

menyelesaikan pekerjaan bersama-sama dengan pekerja lain. 

Amstrong (2010) mengemukakan aspek-aspek yang dapat digunakan 

untuk menyusun kinerja, yaitu Pencapaian sasaran, pengetahuan, ketrampilan 

dan kompetensi, serta efektifitas pekerjaan. 

Berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa kinerja 

memiliki beberapa aspek, diantaranya aspek kinerja meliputi kualitas 

pekerjaan, kuantitas pekerjaan, kemampuan bekerja sendiri, pemahaman dan 
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pengenalan pekerjaan, kemampuan memecahkan persoalan. Kemudian 

terdapat aspek lain meliputi hasil Kerja, kedisiplinan, tanggungjawab, 

kerjasama. serta terdapat tigas aspek lain diantaranya, pencapaian sasaran, 

pengetahuan dan kompetensi, efektifitas pekerjaan. 

 

B. Motivasi Kerja 

1. Pengertian Motivasi  Kerja 

Motivasi  bermula dari kata latin “movere” dapat diartikan sebagai 

pendorong atau penggerakan (Patiran, 2010). Motivasi digunakan sebagai 

dasar perilaku manusia yang paling sederhana untuk bertindak, maka 

diperlukan perpaduan antara motivasi dengan pemenuhan kebutuhan setiap 

individu. Perilaku yang muncul dari setiap individu untuk melakukan 

tindakan, diawali dengan adanya motivasi dalam diri. Individu yang 

mempunyai motivasi dalam diri, secara otomatis memiliki kemauan dalam 

bertindak. Pernyataan tentang motivasi kerja didukung dengan pendapat 

Suryanto (2016) menjelaskan bahwa Motivasi kerja merupakan proses yang 

memberikan dorongan kepada pekerja untuk melakukan pekerjaan, sesuai 

dengan tujuan organisasi dengan standar kemampuan yang individu miliki.  

Hasibuan (Afandi dkk., 2021) menjelaskan bahwa Motivasi Kerja 

dapat diartikan sebagai daya penggerak yang dapat menciptakan arah kerja. 

Arah kerja yang didapatkan akan membuat kondisi bekerja yang efektif serta 

mampu terhubung dengan seluruh komponen pekerjaan untuk mencapai 

tujuan organisasi. Motivasi kerja didasarkan pada kebutuhan setiap individu 

yang merasa tidak puas, sehingga menciptakan rangsangan untuk mendorong 

diri individu,  untuk melakukan pekerjaan (Pramesti, 2014). Siagian (2009) 

menjelaskan bahwa motivasi kerja merupakan pendorong bagi pekerja untuk 

memberikan kontribusi, agar dapat menghasilkan kinerja yang sesuai dengan 

tujuan  dari organisasi. Menurut Sutrisno (2016) menjelaskan bahwa motivasi 

kerja dapat disebut sebagai faktor yang dapat mendorong individu untuk 

melakukan aktivitas. Mangkunegara (2009) menjelaskan bahwa motivasi 
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merupakan kondisi yang menggerakan pegawai agar mampu mencapai tujuan 

dari motifnya.  

Pernyataan tentang motivasi kerja dapat disimpulkan bahwa setiap 

individu yang memiliki motivasi kerja sebagai dasar atau bekal dalam 

berperilaku untuk melakukan arah pekerjaan, maka setiap individu yang 

memiliki perilaku untuk melakukan arah pekerjaan akan mampu 

menyelesaikan tugas dan pekerjaan dari perusahaan atau organisasi dengan 

optimal. Motivasi kerja mampu untuk mengarahkan individu sebagai 

penggerak untuk mampu mencapai tujuan dari motif setiap individu.  

2. Faktor-faktor Motivasi Kerja 

Mangkunegara (2013) berpendapat mengenai faktor-faktor motivasi 

yaitu: 

a. Kebutuhan fisiologi  

Kebutuhan idividu merupakan faktor yang bersifat materi atau 

disebut dengan keperluan primer. Kebutuhan tersebut mencakup 

keperluan sandang, pangan serta papan, misalnya makan, minum, 

pakaian, tempat tinggal dan lain-lain. 

b. Kebutuhan keamanan 

Kebutuhan keamanan merupakan faktor yang membutuhkan rasa 

keamanan dari ancaman serta terlindungi, baik keamanan fisik dan 

keamanan mental psikologis. 

c. Kebutuhan merasa memiliki  

Kebutuhan merasa memiliki yang melingkupi rasa persahabatan, 

kolaborasi, kasih sayang, kebersamaan serta iklim kekeluargaan dalam 

perusahaan. 

d. Kebutuhan harga diri 

kebutuhan harga diri yang melingkupi penilaian atas harkat, 

martabat dengan tanda jasa, pangkat dan lain-lain yang diperoleh dari 

orang lain/pimpinan. 
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e. Aktualisasi diri 

Kebutuhan yang meliputi kesempatan untuk mendapatkan ilmu 

serta pembelajaran baru dan mendapatkan pembelajaran dan kursus yang 

dikasih perusahaan. 

Sayuti (2006) mengemukakan beberapa faktor motivasi kerja, 

diantaranya yaitu : 

a. Kondisi lingkungan kerja  

Kondisi lingkungan kerja merupakan keadaan yang dapat tercipta 

hubungan kerja serta mengikat antara pekerja dengan lingkungannya. 

b. Kompensasi yang memadai (pemberian kompensasi)  

Pemberian kompensasi yang diterima mencerminkan semakin 

tinggi jabatannya dan statusnya maka semakin baik. Hal tersebut dapat 

mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja 

karyawan semakin baik bila kompensasi yang diterimanya semakin baik 

pula. 

c. Supervisi yang baik (pemberian supervisi)  

Supervisi ini merupakan media untuk mempertahankan situasi 

dalam segala kegiatan yang telah direncanakan agar dilaksanakan dengan 

baik. 

d. Jaminan karir (pengharapan atas prestasi)  

Jaminan karir merupakan harapan atas prestasi yang diberikan 

kepada karyawan selama bekerja. 

e. Status dan tanggung jawab  

Status dan tanggung jawab merupakan identitas diri dan cara 

untuk mempertanggung jawabkan atas identitas dirinya dalam satu 

pekerjaan. 

Siagian (2009) menjelaskan tentang faktor-faktor motivasi dintaranya 

yaitu daya pendorong, kemauan, kerelaan, membentuk keahlian, tanggung 

jawab, kewajiban, serta tujuan. 
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Berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa faktor-

faktor motivasi kerja meliputi kebutuhan fisiologis, keamanan, rasa memiliki, 

harga diri, aktualisasi diri, kemudian terdiri dari kondisi lingkungan kerja, 

kompensasi yang memadai, supervise yang baik, jaminan karir, status dan 

tanggung jawab. Selain itu faktor-faktor tersebut juga terdapat faktor daya 

pendorong, kemauan, kerelaan, membentuk keahlian, tangung jawab, 

kewajiban dan tujuan. 

3. Aspek-aspek Motivasi Kerja 

Anoraga (2014) mengemukan tentang aspek-aspek motivasi kerja 

diantaranya yaitu :  

a. Adanya kedisiplinan dari karyawan 

Sikap, tingkah laku atau perbuatan pada karyawan untuk 

melakukan aktivitas- aktivitas kerja yang sesuai dengan pola-pola 

tertentu, keputusan-keputusan, peraturan-peraturan dan norma-norma 

yang telah ditetapkan dan disetujui bersama baik secara tulis maupun 

lisan antara karyawan dengan perusahaan, serta sanggup menerima 

sanksi bila melanggar peraturan, tugas dan wewenang yang diberikan. 

b. Imajinasi yang tinggi dan daya kombinasi 

Membuat hasil kerja dari kombinasi ide-ide atau gambaran, 

disusun secara lebih teliti, atau inisiatif sendiri, bukan ditiru dan bersifat 

kontruktif sehingga membentuk suatu hasil atau produk yang mendukung 

pada kualitas kerja yang lebih baik. 

c. Kepercayaan diri 

Perasaan yakin yang dimiliki karyawan terhadap kemampuan 

dirinya, memiliki kemandirian, dapat berfikir secara positif dalam 

menghadapi kenyataan yang terjadi serta bertanggung jawab atas 

keputusan yang diambil sehingga dapat menyelesaikan masalahnya 

dengan tenang. 
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d. Daya tahan terhadap tekanan 

Reaksi karyawan terhadap pengalaman emosional yang tidak 

menyenangkan yang dirasakan sebagai ancaman atau sebab adanya 

ketidakseimbangan antara tuntutan dan kemauan yang dimiliki, dan 

tekanan tersebut diselesaikan dengan cara tersendiri yang khas bagi 

masing- masing.  

e. Tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan. 

Suatu kesadaran pada individu untuk melakukan kewajiban atau 

pekerjaan, diiringi terhadap pekerjaan dan dorongan yang besar untuk 

berbuat dan menyesuaikan apa yang harus dan patut diselesaikan. 

Robbins dan Judge (Rizky, 2022) mengemukakan bahwa aspek-aspek 

motivasi kerja diantaranya:  

a. Mempunyai sifat agresif, kreatif dalam melaksanakan pekerjaan, mutu 

pekerjaan meningkat dari hari ke hari, mematuhi jam kerja 

b. Tugas yang diberikan dapat diselesaikan dengan kemampuan, inisiatif 

kerja yang tinggi dapat mendorong prestasi kerja, kesetiaan dan 

kejujuran, terjalin hubungan kerja antara karyawan dengan pimpinan, 

tercapainya tujuan perorangan dan tujuan organisasi, dan menghasilkan 

informasi yang akurat dan tepat. 

George dan Jones (2012) mengemukakan tiga pendapat tentang aspek 

motivasi kerja, diantaranya yaitu:  

a. Perilaku (directions of behavior) 

Perilaku yang dimaksud yaitu pedoman individu terhadap pilihan 

seseorang agar dapat  dapat berperilaku secara positif(baik), maupun 

perilaku negatif(buruk) 

b. Tingkat usaha (level of effort) 

Tikat usaha individu menggambarkan seberapa kuat dalam 

berupaya dengan kemampuan yang dimiliki, untuk melakukan pekerjaan. 
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c. Tingkat kegigihan (level of persistence) 

Tingkat kegigihan individu lebih kearah untuk menciptakan solusi 

dari sebuah permasalahan, dengan berbagai kondisi yang terjadi 

diperusahaan. 

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa terdapat aspek-

aspek motivasi kerja diantaranya kedispilinan dari karyawan, imajinasi yang 

tinggi dan daya kombinasi, kepercayaan diri, daya tahan terhadap tekanan, 

tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan. Kemudian terdapat aspek 

lain seperti mempunyai sifat agresif, kreatif dalam melaksanakan tugas, mutu 

pekerjaan yang meningkat setiap hari,mematuhi jam kerja, dapat 

menyelesaikan tugas sesuai kemampuan, inisiatif kerja tinggi. Selain itu 

terdapat aspek lain seperti perilaku, tingkat usaha, tingkat kegigihan. 

 

C. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Tukang 

Tukang proyek sama saja dengan pekerja atau karyawan, namun hanya 

berbeda pada status dan kedudukannya saja di tempat kerja. Sumber daya manusia 

atau pekerja dalam organisasi merupakan aset yang paling penting dalam 

membantu keberhasilan dari tujuan organisasi. Oleh karena itu, setiap organisasi 

harus memperhatikan kinerja setiap pekerja yang nantinya berguna untuk 

mencapai tujuan dari perusahaan. Hasibuan menjelaskan bahwa kinerja 

merupakan hasil kerja yang telah diselesaikan oleh pekerja dalam melaksanakan 

tugas yang dibebankan kepadanya atas dasar kecakapan, pengalaman, dan 

kesungguhan serta waktu (Putri dkk., 2023). 

Adanya tuntutan pekerjaan melalui Commanditaire Vennostschap (CV) 

atau Perseroan Terbatas (PT) (organisasi) seperti desakan waktu, peraturan kerja 

dan terjadinya telat pembayaran kepada karyawan menimbulkan menurunnya 

dorongan kerja yang timbul kepada pekerja. Kurangnya dorongan kerja yang 

pekerja alami akan mempengaruhi kamampuan seseorang dalam melakukan tugas 

atau pekerjaan. Pengaruh yang dialami oleh pekerja akan menghasilkan kinerja 
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yang kurang optimal untuk perusahaan. Masalah yang dialami oleh pekerja 

dipengaruhi oleh tingkat motivasi yang rendah, sehingga pekerja kurang memiliki 

dorongan untuk melakukan pekerjaan. Pernyataan ini didukung oleh simamora 

(2006) yang menjelaskan bahwa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 

salah satunya yaitu faktor motivasi. Pernyataan lain didukung oleh Lusri dan 

Siagian (2017) mengemukakan bahwa Motivasi kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu dapat dipastikan bahwa peningkatan 

motivasi kerja akan berdampak positif terhadap kenaikan tingkat kinerja 

karyawan. 

Motivasi merupakan salah satu hal yang mempengaruhi perilaku manusia, 

motivasi dapat disebut sebagai pendorong, keinginan pendukung yang dapat 

membuat individu bersemangat dan termotivasi untuk mengurangi serta 

memenuhi dorongan individu sehingga dapat bertindak kearah yang optimal 

(Astini dkk., 2022). Kurangnya motivasi yang dirasakan oleh pekerja dapat 

mempengaruhi kondisi kerja, sehingga akan sulit mencapai kinerja yang optimal.  

Motivasi kerja sangat penting dimiliki oleh setiap pekerja, karena dengan 

adanya motivasi kerja yang tinggi dari pekerja akan menghasilkan kinerja yang 

optimal. Kinerja yang optimal dari pekerja sangat dibutuhkan oleh organisasi, 

karena organisasi akan mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan target dan 

optimal. Pernyataan ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Rido (Falah 

& Ayuningtias, 2020) menjelaskan bahwa terdapat motivasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan artinya jika karyawan memiliki motivasi 

tinggi, maka kinerja karyawan akan mengalami peningkatan. Kemudian penelitian  

Patiran (2010)  dalam penelitian tentang analisis faktor–faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai negeri sipil (PNS), menghasilkan adanya 

pengaruh yang signifikan dari faktor motivasi terhadap kinerja, dengan dibuktikan 

bahwa nilai F-test 59,188 lebih besar dari nilai F tabel (F0,05; 2, 18) adalah 3,55 

pada tingkat signifikansi sebesar 0,000.  
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Berdasarkan uraian diatas maka dapat diketahui bahwa kinerja dapat 

dipengaruhi oleh faktor motivasi kerja. Semakin tinggi tingkat motivasi kerja 

maka semakin tinggi pula tingkat kinerja yang dihasilkan. Begitupun sebaliknya, 

pekerja yang memiliki motivasi rendah maka hasil kinerjanya akan rendah (tidak 

optimal).  

 

D. Hipotesis 

Berdasarkan pernyatan diatas, maka hipotesis yang dapat dijelaskan pada 

penelitian ini yaitu “Terdapat hubungan antara motivasi kerja terhadap kinerja 

tukang proyek konstruksi di Kota Semarang” dimana semakin tinggi tingat  

motivasi kerja maka semakin tinggi pula tingkat kinerja tukang proyek Konstruksi 

di Kota Semarang. Sebaliknya, semakin rendah motivasi kerja tukang proyek 

konstruksi di Kota Semarang, maka akan semakin rendah tingkat Kinerja tukang 

proyek Konstruksi di Kota Semarang. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Identifikasi Variabel Penelitian 

Identifikasi variabel merupakan langkah penetapan variabel- variabel 

utama dalam penelitian dan penentuan fungsinya masing-masing (Azwar, 2017).  

Sugiyono (2022)mengemukakan variable penelitian pada dasarnya merupakan 

segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik 

kesimpulannya. Dalam penelitian ini terdapat dua jenis variable yang digunakan 

yaitu variable bebas (Independent) dan Variabel terikat (dependen) yaitu sebagai 

berikut:  

1. Variabel Terikat (Y) adalah  variabel yang dipengaruhi, diakibatkan, atau 

ditentukan oleh variabel bebas (Sugiyono, 2022). Variabel terikat yang 

digunakan dalam penelitian ini yaitu Kinerja. 

2. Variabel Bebas (X) adalah variabel yang menjadi penyebab, yang 

memprediksi, yang mempengaruhi, atau menjadi faktor penentu terhadap 

variabel terikat (Sugiyono, 2022) Variabel bebas yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah Motivasi Kerja  

 

B. Definisi Oprasional Variable 

Definisi oprasional variable yang digunakan dalam peneltian ini terdiri 

dari variabel terikat (Y) yaitu Kinerja dan variabel bebas (X) yaitu Motivasi kerja. 

Adapun definisi variabel pada penelitian sebagai berikut : 

1. Kinerja  

Kinerja merupakan keberhasilan dari pekerja dalam menyelesaikan 

tugas atau pekerjaan berdasarkan standar kualitas dan kuantitas yang telah 

ditentukan oleh organisasi. Oleh sebab itu, pekerja harus memiliki kinerja 

yang optimal. Kinerja dapat diukur menggunakan aspek yang dikemukakan 

oleh Mangkunegara  (2009) diantaranya yaitu : Hasil kerja, kedisiplinan, 

tanggung jawab, dan kerjasama  
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Apabila semakin tinggi skor yang diperoleh oleh subjek, maka 

semakin tinggi tingkat kinerja pada subjek. Begitu juga sebaliknya, semakin 

rendah skor yang didapatkan oleh subjek, maka semakin rendah tingkat 

kinerja yang diperoleh oleh subjek. 

2. Motivasi Kerja 

Motivasi kerja merupakan dasar dalam berperilaku untuk melakukan 

arah pekerjaan, setiap individu yang memiliki arah pekerjaan dapat 

menyelesaikan tugas dan pekerjaan didalam organisasi. Motivasi kerja 

mampu mengarahkan individu sebagai penggerak untuk mencapai tujuan dari 

motif setiap individu. Pengukuran tingkat motivasi dapat diukur berdasarkan 

aspek dari Anoraga (2014) meliputi: adanya kedisiplinan dari karyawan, 

imajinasi yang tinggi dan daya kombinasi, kepercayaan diri, daya tahan 

terhadap tekanan, dan tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan. 

Apabila semakin tinggi skor yang didapatkan subjek, maka semakin 

tinggi motivasi kerja pada subjek. Begitupun sebaliknya, semakin rendah skor 

yang didapatkan subjek, maka semakin rendah juga motivasi kerja pada 

subjek. 

 

C. Populasi, Sampel dan Sampling 

1. Populasi  

Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau 

subjek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang telah ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari lalu kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 

2022). Dengan demikian berarti populasi adalah keseluruhan sasaran yang 

seharusnya diteliti, dan pada populasi itulah nanti hasil penelitian 

diberlakukan. Populasi di dalam penelitian ini, adalah tukang proyek 

kontruksi di Kota Semarang. Jumlah populasi yang tersedia tidak 

teridentifikasi. 

2. Sampel  

Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 

oleh populasi tersebut, sampel yang diambil dari populasi tersebut harus 
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betul-betul mewakili populasi  (Sugiyono, 2022). Sampel disebut juga contoh. 

Nilai hitungan yang diperoleh dari sampel inilah yang disebut dengan 

statistik. Karena pada penelitian ini jumlah populasi tidak diketahui, maka 

jumlah sampel ditentukan dengan menggunakan rumus unknown population.  

n =
z2

4(µ)²
 

Keterangan : 

n  : jumlah sample 

z  : signifikansi 5% sehingga (z=1.96) 

µ  : margin of error 10%(0.1) 

Berdasarkan rumus di atas, maka hasil dari perhitung yang didapatkan 

yaitu total jumlah sampel. Dapat disimpulkan bahwa jumlah responden yang 

digunakan dari total dari responden. 

Berikut merupakan kriteria dari sampel yang dibutuhkan pada 

penelitian ini yaitu: 

a. Tukang (pekerja) Proyek Konstruksi di Kota Semarang. 

b. Sedang Bekerja. 

c. Usia minimal 18 Tahun 

3. Sampling  

Sampling merupakan cara untuk menentukan sampel yang jumlahnya 

sesuai dengan ukuran sampel yang akan dijadikan sumber data sebenarnya, 

dengan memperhatikan sifat-sifat dan penyebaran populasi agar diperoleh 

sampel yang representatife (Salim & Syahrum, 2012). Teknik pengambilan 

sampling yang digunakan adalah teknik incidental sampling. Incidental 

sampling yaitu teknik penentuan sampel yang secara tidak sengaja bertemu 

dengan peneliti dan orang tersebut cocok sebagai sumber data dapat 

digunakan sebagai sampel (Abdullah, 2015). Peneliti menggunakan teknik 

accidental sampling dengan cara membagikan link google form kuesioner 

melalui sosial media, Facebook dan WhatsApp dengan secara kebetulan diisi 

oleh responden yang sesuai dengan kriteria yang dibutuhkan dalam penelitian 

ini. 



22 

 

 

D. Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan dengan 

pendekatan kuantitatif menggunakan alat ukur yaitu metode skala. Skala 

penelitian diisi menggunakan pertanyaan ataupun pernyataan tertulis yang 

diberikan oleh peneliti. Azwar (2017) menjelaskan bahwa skala terdapat empat 

jawaban alternatife yang terdiri dari sangat tidak sesuai(STS), tidak sesuai (TS), 

sesuai (S), dan sangat sesuai (SS). Sugiyono (2022) mengungkapkan skala dengan 

skor 1 sampai 4. Aitem Favorable  memiliki skor 1 untuk jawaban STS, skor 2 

untuk jawaban TS, skor 3 untuk jawaban S, dan skor 4 untuk jawaban SS, dan 

sebaliknya aitem Unfavorable memiliki skor 4 untuk jawaban STS, skor 3 untuk 

jawaban TS, skor 2 untuk jawaban S, dan skor 1 untuk jawaban SS.  

Skala yang digunakan dalam penelitian ini terdari dua skala, yaitu skala 

Kinerja, dan skala Motivasi Kerja. Uraian lengkap mengenai dua skala tersebut 

yaitu : 

Tabel 1. Skor Favorble dan Unfavorable 

Jenis Respon Skor Favorable Skor Unfavorable 

Sangat Setuju 4 1 

Setuju 3 2 

Tidak Setuju 2 3 

Sangat Tidak Setuju 1 4 

 

1. Skala Kinerja  

Kinerja subjek pada penelitian ini disusun berdasarkan teori menurut 

Mangkunegara (2009) menggunakan aspek-aspek yang meliputi : Hasil Kerja, 

Kedisiplinan, Tanggung jawab, Kerjasama. Skala Kinerja terdiri dari 32 aitem 

yang terbagi menjadi 16 aitem favourable (mendukung) dan 16 aitem 

unfavourable (tidak mendukung). Skala ini akan berfungsi untuk mengetahui 

Kinerja pada tukang proyek kontruksi di Kota Semarang. Semakin tinggi skor 

yang diperoleh, maka semakin tinggi pula Kinerja yang dimiliki oleh setiap 

tukang (pekerja). begitu pula sebaliknya, Semakin rendah skor yang 

diperoleh, maka semakin rendah pula Kinerja yang dimiliki oleh setiap 

tukang (pekerja). Blue Print skala Kinerja pada table berikut :  
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Tabel 2.  Blue Print Skala Kinerja. 

No. Aspek 
Aitem 

Total 
Favourable Unfavourable 

1. Hasil Kerja 4 4 8 

2. Kedisiplinan 4 4 8 

3. Tanggung Jawab 4 4 8 

4. Kerjasama 4 4 8 

Total 16 16 32 

 

2. Skala Motivasi Kerja 

Motivasi Kerja  subjek diukur menggunakan skala yang disusun  

berdasarkan teori menurut Anoraga (2014) mengemukan tentang aspek-aspek 

motivasi kerja yang meliputi : Adanya kedisiplinan dari karyawan, Imajinasi 

yang tinggi dan daya kombinasi, Kepercayaan diri, Daya tahan terhadap 

tekanan, Tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan. Skala Motivasi 

Kerja terdiri dari 30 aitem yang terbagi menjadi 15 aitem favourable 

(mendukung) dan 15 aitem unfavourable (tidak mendukung). Skala ini 

disusun berdasarkan model skala likert, Semakin tinggi skor yang diperoleh, 

maka semakin tinggi pulaMotivasi Kerja  yang dimiliki oleh setiap tukang 

(pekerja). begitu pula sebaliknya, Semakin rendah skor yang diperoleh, maka 

semakin rendah pula Motivasi Kerja yang dimiliki oleh setiap tukang 

(pekerja). Blue Print skala Motivasi Kerja pada table berikut :  

Tabel 3.  Blue Print Skala Motivasi Kerja. 

No. Aspek 
Aitem 

Jumlah 
Favourable Unfavourable 

1. 
Adanya kedisiplinan dari 

Karyawan 
4 4 8 

2. 
Imajinasi yang tinggi dan 

daya kombinasi 
4 4 8 

3. Kepercayaan diri 4 4 8 

4. Daya tahan terhadap tekanan 4 4 8 

5 
Tangung jawab dalam 

melaksanakan pekerjaan 
4 4 8 

Total 20 20 40 
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E. Uji Validitas, Uji Beda Aitem, dan Estimasi Reliabilitas Aitem 

1. Validitas  

Uji validitas merupakan pengujian yang dilakukan untuk memastikan 

kemampuan skala dalam mengukur variabel yang dimaksudkan. Uji validitas 

digunakan untuk mengetahui sah atau tidaknya aitem pada skala terhadap 

variabel yang diteliti. Validitas yang digunakan pada skala penelitian ini 

adalah content validity (validitas isi) yang didapatkan dari proses ketepatan 

dan pengolahan bahasa serta evaluasi apakah skala yang akan digunakan 

dapat mendukung konstruk teoritis yang diukur (Azwar, 2017). 

Validitas isi merupakan validitas dari pengujian kisi-kisi instrument 

skala pada kelayakan isi tes melalui analisis secara rasional oleh penilaian 

dari professional terhadap alat ukur yang dipakai, sehingga alat ukur dapat 

memuat isi yang akurat dan tidak melewati batasan-batasan ukur. 

Professional didalam penelitian ini yaitu dosen pembimbing skripsi.  

2. Uji Daya Beda Aitem  

Daya beda aitem merupakan sejauh mana aitem mampu membedakan 

antara individu atau kelompok individu yang memiliki atau tidak memiliki 

atribut yang diukur. Pengujian ini menghasilkan koefisien korelasi aitem total 

yang dapat digunakan dengan formula koefisien korelasi Pearson Product 

Moment (Azwar, 2017). 

Kriteria pemilihan aitem berdasarkan korelasi aitem-total, biasanya 

digunakan batasan ≥0,30. Apabila aitem yang memiliki koefisien korelasi 

aitem-total ≥0,30 jumlahnya lebih dari yang ditargetkan, maka dapat dipilih 

aitem-aitem yang memiliki indeks daya beda tertinggi. Apabila jumlah aitem 

yang lolos masih tidak mencukupi jumlah yang diinginkan, dapat 

dipertimbangkan untuk menurunkan batas kriteria menjadi 0,25 sehingga 

jumlah aitem yang diinginkan dapat tercapai (Azwar, 2017). Penelitian ini 

akan mengambil nilai kriteria 0,25 agar dapat mencukupi jumlah aitem dan 

mewakili aspek. 
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3. Reliabilitas  

Reliabilitas alat ukur merupakan sejauh mana konsistensi, kestabilan 

hasil pengukuran terjadi apabila pengukuran dilakukan ulang pada kelompok 

subjek yang sama. Reliabilitas dinyatakan dalam koefisien reliabilitas berada 

dalam rentang 0 sampai 1,00. Semakin tinggi nilai koefisien reliabilitas 

mendekati angka 1,00 maka semakin baik reliabilitasnya. Sedangkan semakin 

rendah nilai koefisien reliabilitas mendekati 0, maka semakin rendah 

reliabilitasnya (Azwar, 2017). Pengujian reliabilitas dalam pengujian ini 

menggunakan cronbach’s alpha dengan bantuan program SPSS (Statistical 

Package for the Social Science) for windows. 

 

F. Teknik Analisis Data 

Analisis data merupakan salah satu cara yang digunakan dalam mengolah 

data yang didapat sehingga dapat digunakan dalam membuat kesimpulan. Metode 

analisis data digunakan untuk menguji hipotesis (Azwar, 2017). Metode analisis 

data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu menggunakan teknik korelasi 

pearson product moment . Uji korelasi menggunakan teknik analisis korelasi 

pearson product moment  dilakukan untuk menguji hipotesis hubungan antara satu 

variabel bebas dengan satu variabel tergantung (Sugiyono, 2022).  Penggunaan 

teknik analisis pearson product moment pada penelitian ini karena terdapat satu 

variabel bebas dan satu variabel tergantung. Penggunaan teknik analisis pearson 

product moment dimaksudkan untuk mengetahui hubungan motivasi kerja 

terhadap kinerja tukang pada proyek konstruksi. 

Data yang diperoleh dari hasil penyebaran skala serta pengujian hipotesis 

secara keseluruhan diolah dan di uji dengan menggunakan bantuan aplikasi SPSS 

27.0 (Statistical Package for the Social Science) for windows.  
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Orientasi Kancah Penelitian dan Persiapan Penelitian 

1. Orientasi Kancah Penelitian 

Orientasi kancah penelitian merupakan langkah awal yang perlu 

diperhatikan sebelum penelitian dimulai dengan tujuan untuk mempersiapkan 

dengan matang aspek mengenai penelitian dengan menyeluruh. Persiapan 

pertama yang dilakukan yaitu menentukan lokasi untuk penelitian. 

Berdasarkan karakteristik pada populasi yang telah ditentukan maka 

penelitian ini akan di laksanakan di Kota Semarang. 

Penelitian dilakukan dengan berfokus pada hubungan motivasi kerja 

terhadap kinerja tukang proyek konstruksi di Kota Semarang. Peneliti 

mengambil subjek tukang (pekerja) proyek konstruksi dengan alasan karena 

adanya permasalahan konflik peran dimana hasil kerja dari tukang tidak 

sesuai kesepakatan waktu kontrak dengan CV atau PT. Hasil dari wawancara 

yang telah dilaksanakan oleh peneliti menunjukkan bahwa tukang proyek 

konstruksi sering meninggalkan pekerjaan demi urusan pribadinya. Hal 

tersebut akan berdampak pada hasil pekerjaan proyek kontrusksi yaitu 

melebihi kesepakatan waktu dan pembekakan biaya oprasional. Berdasarkan 

berita harian Pemkot Semarang, “WaliKota Semarang mengancam 

melakukan blacklist terhadap CV atau PT yang gagal menyelesaikan 

pekerjaannya tepat waktu”. 

Hal-hal yang menjadi bahan pertimbangan peneliti dalam memilih dan 

menentukan penelitian sebagai berikut : 

a. Kriteria yang diharapkan peneliti dapat sesuai dengan penelitian dalam 

jumlah yang wajar. 

b. Kondisi subjek yang sesuai dengan permasalahan penelitian. 
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B. Persiapan dan Pelaksanaan Penelitian 

1. Persiapan Perizinan 

Persiapan yang dilakukan oleh peneliti yaitu berkaitan mengenai 

pemilihan alat ukur dan memetakan responden untuk mengisi kuesioner pada 

google form yang disebarkan kepada tukang proyek konstruksi yang sedang 

atau pernah bekerja pada proyek konstruksi di Kota Semarang, dengan 

kriteria responden penelitian. 

2. Penyusunan Alat Ukur 

Alat ukur merupakan alat untuk melakukan pengumpulan data. 

Instrument pengukurun dibuat berdasarkan indikator yang mewakili aspek-

aspek pada variabel penelitian. Penelitian ini menggunakan dua skala, yaitu 

skala Kinerja dan skala motivasi kerja. Skala kinerja dan motivasi kerja 

memiliki 72 aitem dan masing-masing skala terdiri dari 32 aitem dan 40 

aitem. Skala tersebut menggunakan 4 pilihan jawaban, yaitu sangat sesuai 

(SS), sesuai (S), tidak sesuai (TS), dan sangat tidak sesuai (STS). Skala 

kinerja dan motivasi kerja terdiri dari aitem yang positif (favorable) dan aitem 

yang negatif (unfavorable). 

a. Skala Kinerja 

Penyusunan skala Kinerja disusun berdasarkan aspek atau 

dimensi Kinerja yang dikemukakan oleh Mangkunegara (2009) yang 

terdiri dari Hasil Kerja, kedisiplinan, tanggung Jawab, kerjasama. Skala 

ini memiliki jumlah aitem sebanyak 32, yakni 16 aitem favorable dan 16 

aitem unfavorable.  

Penilaian pada skor aitem favorable adalah sangat sesuai (SS) 

skornya adalah 4, sesuai (S) skornya adalah 3, tidak sesuai (TS) skornya 

adalah 2, sangat tidak sesuai (STS) skornya adalah 1. Penilaian terhadap 

aitem unfavorable yaitu jawaban yang sangat sesuai (SS) dengan skor 1, 

sesuai (S) dengan skor 2, tidak sesuai (TS) dengan skor 3, dan sangat 

tidak sesuai (STS) dengan skor 4. 
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Tabel 4. Penomoran Aitem Kinerja 

No. Aspek 
Aitem 

Total 
Favourable Unfavourable 

1. Hasil Kerja 12, 23, 24, 26 3, 6, 8, 19 8 

2. Kedisiplinan 13, 20, 30, 32 17, 18, 25, 29 8 

3. Tanggung Jawab 1, 9, 21, 31 2, 10, 11, 16 8 

4. Kerjasama 14, 15, 27, 28 4, 5, 7, 22 8 

Total 16 16 32 

 

b. Skala Motivasi Kerja 

Skala motivasi kerja dibuat guna mengukur apakah motivasi kerja 

tukang proyek konstruksi tinggi atau rendah. Skala motivasi kerja dibuat 

peneliti berdasarkan aspek atau dimensi yang dikemukakan oleh Anoraga 

(2014)  meliputi: adanya kedisiplinan dari karyawan, imajinasi yang 

tinggi dan daya kombinasi, kepercayaan diri, daya tahan terhadap 

tekanan, dan tanggung jawab dalam  melaksanakan pekerjaan. Skala ini 

berjumlah 40 aitem.  

Penilaian pada skor aitem favorable adalah sangat sesuai (SS) 

skornya adalah 4, sesuai (S) skornya adalah 3, tidak sesuai (TS) skornya 

adalah 2, sangat tidak sesuai (STS) skornya adalah 1. Penilaian terhadap 

skor aitem unfavorable berlaku sebaliknya, yakni jawaban sangat sesuai 

(SS) memiliki skor 1, sesuai (S) memiliki skor 2, tidak sesuai (TS) 

memiliki skor 3, dan sangat tidak sesuai (STS) memiliki skor 4. 

Tabel 5. Penomoran Aitem Motivasi Kerja 

No. Aspek 
Aitem 

Jumlah 
Favourable Unfavourable 

1. Adanya kedisiplinan dari 

Karyawan 

5, 20, 25, 

32 
13, 15, 17, 33 8 

2. Imajinasi yang tinggi dan 

daya kombinasi 

9, 10, 11, 

23 
4, 19, 27, 36 8 

3. Kepercayaan diri 1, 6, 16, 21 12, 22, 30, 37 8 

4. Daya tahan terhadap 

tekanan 

18, 26, 34, 

35 
19, 29, 31, 40 8 

5 Tangung jawab dalam 

melaksanakan pekerjaan 
3, 7, 8, 28 2, 24, 38, 39 8 

Total 20 20 40 
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3. Pelaksanaan Uji coba Alat Ukur 

Uji coba alat ukur merupakan langkah penting yang perlu dilakukan 

oleh peneliti agar peneliti dapat mengetahui keakuratan dan daya beda pada 

setiap aitem yang akan digunakan dalam penelitian. Uji coba alat ukur 

dilaksanakan pada tanggal 8-13 Juli 2024. Skala uji coba disebarkan secara 

daring kepada tukang konstruksi di Kota Semarang melalui google form yang 

dapat diakses menggunakan link https://forms.gle/FJsS4wy8ij4U9Wxz8. 

Responden yang berhasil didapatkan oleh peneliti sejumlah 151 responden. 

Selanjutnya, langkah yang harus dilakukan oleh peneliti yaitu memberikan  

skor sehingga data dapat diolah untuk mengetahui aitem yang bertahan dan 

aitem yang gugur. Data diolah dengan menganalisis data agar estimasi 

realiabilitas dan indeks data beda aitem dapat diketahui dengan SPSS versi 

27.0 for windows. 

4. Uji Daya Beda Aitem dan Estimasi Reliabilitas Alat Ukur 

Peneliti melaksanakan penilaian koefisien reliabilitas dan pengujian 

daya beda aitem terhadap skala Kinerja dan Motivasi kerja setelah penskoran. 

Azwar (2017) mengatakan daya beda dikatakan tinggi apabila koefisien 

korelasi aitem total rxy ≥ 0,30, namun apabila belum mencukupi syarat bisa 

diturunkan menjadi 0,25. Uji coba dilakukan peneliti menggunakan SPSS 

versi 27.0 for windows. 

a. Skala Kinerja 

Hasil uji reliabilitas pada skala Kinerja menghasilkan nilai 

cronbach’s alpha sebesar 0,828. Sedangkan hasil uji daya beda aitem 

pada skala work-life balance yang terdiri dari 32 aitem menghasilkan 17 

aitem daya beda tinggi dan 15 aitem dengan daya beda rendah. Batasan 

kriteria koefisien korelasi yang digunakan yaitu rxy >0,30. Rentang nilai 

pada skor 17 aitem daya beda tinggi yaitu 0,333 sampai 0,564 sedangkan 

rentang nilai pada skor 6 aitem daya beda rendah yaitu -0,043 sampai 

0,295. 

 

 

https://forms.gle/FJsS4wy8ij4U9Wxz8
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Tabel 6. Nomor Aitem Gugur Skala Motivasi Kerja 

No. Aspek 
Aitem 

Total 
Favourable Unfavourable 

1. 
Hasil Kerja 

12*, 23, 24, 

26* 
3, 6, 8, 19 8 

2. 
Kedisiplinan 

13, 20*, 30*, 

32* 
17, 18, 25, 29 8 

3. Tanggung 

Jawab 
1*, 9*, 21, 31* 2*, 10*, 11*, 16 8 

4. Kerjasama 14, 15, 27, 28 4*, 5*, 7*, 22* 8 

Total 16 16 32 

 

b. Skala Motivasi Kerja 

Hasil uji reliabilitas pada skala Motivasi Kerja menghasilkan nilai 

cronbach’s alpha sebesar 0,870. Sedangkan hasil uji daya beda aitem 

pada skala Motivasi Kerja yang terdiri dari 40 aitem menghasilkan 18 

aitem daya beda tinggi dan 22 aitem dengan daya beda rendah. Batasan 

kriteria koefisien korelasi yang digunakan yaitu rxy>0,30. Rentang nilai 

pada skor 18 aitem daya beda tinggi yaitu 0,301 sampai 0,692 sedangkan 

rentang nilai pada skor 22 aitem daya beda rendah yaitu 0,002 sampai 

0,218. 

Tabel 7. Nomor Aitem Gugur Skala Kinerja 

No Aspek 
Aitem 

Jumlah 
Favourable Unfavourable 

1. Adanya 

kedisiplinan dari 

Karyawan 

5*, 20*, 25*, 

32* 
13*, 15, 17, 33 8 

2. Imajinasi yang 

tinggi dan daya 

kombinasi 

9*, 10*, 11*, 

23* 
4, 14*, 27, 36 8 

3. Kepercayaan diri 1*, 6*, 16*, 

21* 
12, 22, 30, 37* 8 

4. Daya tahan 

terhadap tekanan 

18*, 26*, 34*, 

35 
19, 29, 31, 40 8 

5 Tangung jawab 

dalam 

melaksanakan 

pekerjaan 

3*, 7*, 8*, 28* 2, 24, 38, 39 8 

Total 20 20 40 
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5. Penomoran Ulang 

Tahap selanjutnya yang perlu dilakukan yaitu menyusun ulang nomor 

aitem yang baru. Penyusunan ulang nomor aitem baru dilakukan setelah 

diketahui hasil dari daya beda aitem dan reliabilitas aitem dengan 

menghilanhkan daya beda aitem yang rendah dan yang digunakan pada skala 

hanya aitem yang memilki nilai daya beda tinggi. 

Tabel 8. Penomoran ulang Skala Kinerja 

No. Aspek 
Aitem 

Total 
Favourable Unfavourable 

1. Hasil Kerja 23(12), 24(13),  3(1), 6(2), 8(3), 

19(10) 
6 

2. Kedisiplinan 13(4), 17(8), 18(9), 

25(14), 29(17) 
5 

3. Tanggung Jawab 21(11)  16(7), 2 

4. Kerjasama 14(5), 15(6), 

27(15), 28(16) 

 
4 

Total 8 9 17 

 

Tabel 9. Penomoran ulang Skala Motivasi Kerja 

No Aspek 
Aitem 

Jumlah 
Favourable Unfavourable 

1. Adanya kedisiplinan 

dari Karyawan 

  15(4), 17(5), 

33(13) 
3 

2. Imajinasi yang tinggi 

dan daya kombinasi 

 4(2), 27(9), 36(15) 
3 

3. Kepercayaan diri  12(3), 22(7), 

30(11) 
3 

4. Daya tahan terhadap 

tekanan 

35(14) 19(6), 29(10), 

31(12), 40(18) 
5 

5 Tangung jawab dalam 

melaksanakan pekerjaan 

 2(1), 24(8), 38(16), 

39(17) 
4 

Total 1 17 18 
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C. Analisis Data dan Hasil Penelitian 

1. Uji Asumsi 

Dua variabel yang telah dianalisis menghasilkan taraf signifikansi 

p<0,05. Berdasarkan dari hasil analisis data, dapat dikatakan bahwa distribusi 

data variabel Motivasi kerja dan Kinerja berdistribusi secara tidak normal. 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui normal atau tidaknya 

data yang telah diperoleh peneliti. Teknik yang digunakan untuk uji 

normalitas yaitu teknik One Sample Kolmogorov-Smirnov-Z. Data dapat 

dinyatakan normal jika tingkat signifikansi > 0,05 dan begitupun 

sebaliknya. Berikut hal uji normalitas pada penelitian ini : 

Tabel 10. Hasil Uji Normalitas 

Variabel Mean 
Std. 

Deviasi 
Ks-Z Sig. P Ket 

Kinerja 58,89 3,043 0,145 0,000 <0,05 Tidak 

Normal 

Motivasi Kerja 61,03 4,163 0,169 0,000 <0,05 Tidak 

Normal 

 

Dua variabel yang telah dianalisis menghasilkan taraf signifikansi 

p<0,05. Berdasarkan dari hasil analisis data, dapat dikatakan bahwa 

distrbusi data variabel kinerja dan motivasi kerja berdistribusi tidak 

normal. 

Namun setelah dilakukan uji normalitas residual mendapatkan nilai 

signifikansi senilai 0,200, yang artinya data tersebut dikatakan Normal. 

Tabel 11. Hasil Uji Normalitas Residual 

Variabel Mean 
Std. 

Deviasi 
Sig. P Ket 

Kinerja & 

Motivasi Kerja 

0,330 2,851 0,200 >0,05 Normal 

 

Berdasarkan dari hasil analisis data, dapat dikatakan bahwa 

distrbusi data variabel kinerja dan motivasi kerja berdistribusi normal. 
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b. Uji Linearitas 

Peneliti menggunakan uji linearitas dengan tujuan untuk 

mengetahui apakah setiap variable memiliki hubungan antara variabel 

tergantung dan variabel bebas dengan menggunakan uji Flinier melalui 

program SPSS versi 27.0 for windows. Data dapat dinyatakan linier 

apabila p <0,05.  

Berdasarkan uji liniearitas yang telah dilakukan peneliti terhadap 

variable kinerja dengan motivasi kerja diperoleh Flinier sebesar 24,933 

dengan signifikasi P=0,000 (p<0,05). Maka dapat dikatakan berdasarkan 

hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa motivasi kerja dengan kinerja  

memiliki hubungan yang linier. 

2. Uji Hipotesis 

Uji korelasi pearson product moment  digunakan untuk pengujian 

hipotesis. Uji korelasi pearson product moment  merupakan salah satu uji 

koefisien korelasi dalam statistik parametrik yang bertujuan untuk 

mengetahui apakah ada hubungan atau tidak antara variabel bebas dan 

variabel tergantung. Hasil uji korelasi digunakan untuk membuktikan 

hubungan motivasi kerja terhadap kinerja pada tukang proyek konstruksi dan 

data yang akan dikorelasikan berdistribusi secara normal. Uji korelasi pearson 

mendapatkan hasil sebesar rxy = 0,384 dengan taraf signifikansi 0,000 

(p=<0,01). Berdasarkan dengan uji korelasi pearson product moment  maka 

hipotesis diterima dan  terdapat hubungan  positif yang sangat signifikan 

antara motivasi kerja dengan kinerja tukang pada proyek konstruksi di Kota 

Semarang. 

 

D. Deskriptif Hasil Penelitian 

Deskripsi data penelitian digunakan untuk mengungkap gambaran hasil 

mengenai subjek pengukuran dan digunakán sebagai kondisi subjek dalam 

kaitanya dengan atribut yang diteliti. Model distribusi normal digunakan untuk 

mengklasifikasikan subjek. Hal ini melibatkan pembagian subjek menjadi 

kelompok-kelompok bertingkat berdasarkan dengan variabel yang diungkap. 
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Distribusi normal kelompok subjek penelitian ini memiliki lima satuan deviasi, 

berikut norma kategorisasi: 

Tabel 12. Norma Kategorisasi (Azwar, 2017) 

Rentang Skor Kategorisasi 

µ + 1,5 σ < χ Sangat Tinggi 

µ + 0,5 σ < χ <  µ + 1,5 σ Tinggi 

µ - 0,5 σ < χ <  µ + 0,5 σ Sedang 

µ - 1,5 σ < χ <  µ - 0,5 σ Rendah 

χ <  µ - 1,5 σ Sangat Rendah 

Keterangan : X = Skor yang diperoleh; µ = Mean; σ = Standar deviasi hipotetik 

1. Deskripsi Data Skor kinerja 

Skala Kinerja mempunyai 17 aitem dengan rentang skor berkisar 1 

sampai 4. Skor minimum yang didapat subjek adalah 17 dari (17 × 1) dan 

skor tertinggi adalah 68 dari (17 × 4). Untuk rentang skor skala yang didapat 

51 dari (68 - 7), dengan nilai standar deviasi yang dihitung dengan skor 

maksimum dikurangi skor minimum dibagi 6 ((68 - 17):6) = 8,5 dan hasil 

mean hipotetik 42,5 dari ( 68 + 17 ):2).  

Deskripsi skor skala Kinerja diperoleh skor minimum empirik sebesar 

29, skor maksimum empirik sebesar 67, mean empiric sebesar 48 dan standar 

deviasi empirik sebesar . Deskripsi skor skala Kinerja  sebagai berikut: 

Tabel 13. Deskripsi Skor Skala Kinerja  

 Empirik Hipotetik 

Skor Minimum  49 17 

Skor Maksimum  67 68 

Mean (M)  58,89 42,5 

Standar Deviasi  3,043 8,5 
 

Berdasarkan mean empirik yang terdapat pada norma kategorisasi 

distribusi kelompok subjek diatas, dapat diketahui skor subjek berada dalam 

kategori sangat tinggi yaitu sebesar 58,89 Adapun deskripsi data variabel 

Kinerja  secara keseluruhan dengan mengacu pada norma kategorisasi 

sebabagi berikut. 

Tabel 14. Kategorisasi Skor Subjek Skala Kinerja  

Norma Kategorisasi Jumlah Presentase 

55,25 ˂ x Sangat Tinggi 128 87,7 % 

46,75 ˂ x ≤ 55,25 Tinggi 18 12,3% 
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38,25 ˂ x ≤ 46,75 Sedang 0 0 % 

29,75˂ x ≤ 38,25 Rendah 0 0 % 

x ≤ 29,75 Sangat Rendah 0 0 % 

Total  146 100 % 

Dari tabel diatas disimpulkan bahwa terdapat tukang dengan skor 

kategori sangat tinggi terdapat 128  tukang (87,7%) dan kategori tinggi 

terdapat 18 tukang (12,3%). Artinya, sebagain besar tukang memiliki kategori 

sangat tinggi. Hal tersebut terperinci dalam gambar norma skala Kinerja.  

Sangat 

Rendah 
Rendah Sedang Tinggi 

Sangat 

Tinggi 

     

17         29,5 38,25   46,75     55,25 68 

Gambar 1. Norma Kategorisasi Skor Subjek Skala Kinerja 

2. Deskripsi Data Skor motivasi kerja 

Skala Motivasi kerja  mempunyai 18 aitem dengan rentang skor 

berkisar 1 sampai 4. Skor minimum yang didapat subjek adalah 18 dari (18 × 

1) dan skor tertinggi adalah  72 dari (18× 4). Untuk rentang skor skala yang 

didapat 54 dari (72-18), dengan nilai standar deviasi yang dihitung dengan 

skor maksimum dikurangi skor minimum dibagi 6 ((72 - 18):6) = 9 dan hasil 

mean hipotetik 45 dari ( 72 + 18 ):2).   

Deskripsi skor skala Kinerja diperoleh skor minimum empirik sebesar 

48, skor maksimum empirik sebesar 72, mean empirik sebesar 61,03 dan  

standar deviasi empirik sebesar 4,163. Deskripsi skor skala motivasi kerja  

sebagai berikut: 

Tabel 15. Deskripsi Skor Skala Motivasi Kerja 

 Empirik Hipotetik 

Skor Minimum  48 18 

Skor Maksimum  72 72 

Mean (M)  61,03 45 

Standar Deviasi  4,163 9 

 

Berdasarkan mean empirik yang terdapat pada norma kategorisasi 

distribusi kelompok subjek diatas, dapat diketahui skor subjek berada dalam 

kategori sangat tinggi yaitu sebesar 61,03. Adapun deskripsi data variable 
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Kinerja  secara keseluruhan dengan mengacu pada norma kategorisasi 

sebabagi berikut :   

 

Tabel 16. Kategorisasi Skor Subjek Skala Motivasi Kerja 

Norma Kategorisasi Jumlah Presentase 

58,5 ˂ x Sangat Tinggi 115 78,8 % 

49,5 ˂ x ≤ 58,5 Tinggi 27 18,5% 

40,5 ˂ x ≤ 49,5 Sedang 4 2,7% 

31,5˂ x ≤ 40,5 Rendah 0 0 % 

x ≤ 31,5 Sangat Rendah 0 0 % 

Total  146 100 % 

 

Dari tabel diatas disimpulkan bahwa terdapat tukang yang termasuk 

kedalam  kategori sangat tinggi  terdapat 115 tukang (78,8%), kategori tinggi 

terdapat 27 tukang (18,5%), kategori sedang terdapat 4 tukang (2,7%) dan 

kategori sangat rendah (0%), dan rendah (0%). Artinya, Sebagian besar 

tukang dalam penelitian ini memiliki nilai rata-rata skor motivasi kerja dalam 

kategori sangat tinggi. Hal tersebut terperinci dalam gambar norma motivasi 

kerja. 

Sangat 

Rendah 
Rendah Sedang Tinggi 

Sangat 

Tinggi 

     

18    31,5   40,5     49,5     58,5    72 

Gambar 2. Norma Kategorisasi Skor Subjek Skala Motivasi Kerja 

 

E. Pembahasan 

Hasil hipotesis uji korelasi digunakan untuk membuktikan hubungan motivasi 

kerja terhadap kinerja pada tukang proyek konstruksi dan data yang akan 

dikorelasikan berdistribusi secara normal. Berdasarkan dengan uji korelasi 

pearson product moment  maka hipotesis diterima dan  terdapat hubungan  positif 

yang sangat signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja tukang pada proyek 

konstruksi di Kota Semarang. 

Kinerja merupakan hasil dari pekerja dalam menyelesaikan tugas atau 

pekerjaan berdasarkan standar kualitas dan kuantitas yang telah ditentukan oleh 
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organisasi. Kinerja dari pekerja dapat dikatakan baik apabila sudah memenuhi 

target dan tercapai sesuai dengan waktu yang ditentukan. Kinerja memiliki 

beberapa aspek diantaranya yaitu Hasil Kerja, Kedisiplinan, Tanggungjawab, dan 

Kerjasama. maka dari itu terdapat faktor yang berpengaruh untuk meningkatakn 

kinerja. Faktor itu dapat dilihat dari motivasi kerja, yang mana Motivasi kerja 

sebagai dasar atau  bekal dalam berperilaku untuk melakukan arah pekerjaan, 

maka setiap individu yang memiliki motivasi kerja akan mampu menyelesaikan 

tugas dan pekerjaan dari perusahaan atau organisasi dengan baik.  Berdasarkan 

hasil penelitian yang sudah dilakukan pada tukang proyek konstruksi di Kota 

Semarang hasil Kinerja dan motivasi kerja memiliki nilai sangat tinggi. 

Penelitian ini memiliki hasil uji normalitas yang menunjukan bahwa data 

pada variabel motivasi kerja dengan kinerja mendapatkan nilai signifikansi senilai 

0,200, yang artinya data tersebut dikatakan Normal. Pada hasil uji linearitas 

mendapatkan nilai 24,933, sehingga dapat dikatakan hubungan antara motivasi 

kerja dengan kinerja berkorelasi. Berdasarkan dengan uji korelasi pearson product 

moment  maka hipotesis diterima dan  terdapat hubungan  positif yang sangat 

signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja tukang pada proyek konstruksi di 

Kota Semarang. 

Deskripsi skor skala Kinerja memiliki rerata skor yang termasuk kedalam 

kategori sangat tinggi,  karena para tukang konstruksi memiliki hasil kerja yang 

baik, Kedisiplinan cukup baik, Tanggungjawab, dan Kerjasama antar rekan kerja 

yang baik. Deskripsi skor skala motivasi kerja memiliki rerata skor yang termasuk 

kedalam kategori sangat tinggi. Tingginya tingkat motivasi kerja diperoleh karena 

tukang konstrusi memiliki lingkup kerja yang terjaga dan terbangun dengan baik 

serta adanya pengarahan yang maksimal. 

Berdasarkan analisis yang telah dijelaskan diatas, maka dapat disimpulkan 

bahwa semakin tinggi motivasi kerja maka akan semakin baik 

pula Kinerja tukang Kostruksi. Dan apabila motivasi kerja rendah, maka akan 

semakin rendah pula kinerja Tukang Proyek Konstruksi di Kota Semarang. 

Sehingga pada hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh 
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(Falah & Ayuningtias, 2020) Motivasi kerja sangat penting dimiliki oleh setiap 

pekerja, karena dengan adanya motivasi kerja yang tinggi dari pekerja akan 

menghasilkan kinerja yang optimal. Kinerja yang optimal dari pekerja sangat 

dibutuhkan oleh organisasi, karena organisasi akan mencapai tujuan perusahaan 

sesuai dengan target dan optimal.  

 

F. Kelemahan Penelitian 

Berdasarkan temuan penelitian yang dilaksanakan, terdapat beberapa 

kelemahan penelitian sebagai berikut : 

1. Peneliti mangalami kesulitan dalam mencari referensi variabel motivasi kerja 

terhadap tukang proyek.. 

2. Hasil penelitian pada uji asumsi klasik bahwa data tidak normal, namun telah 

dilakukan analisis residual dan dinyatakan normal. Akan tapi menunjukkan 

signifikan pada uji linearitas sehingga penelitian tetap dilakukan dengan 

penuh perhatian lebih. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang sudah dilakukan, dapat disimpulkan 

bahwa pada hipotesis terdapat hubungan yang signifikan antara motivasi kerja 

dengan Kinerja pada tukang proyek konstruksi di Kota Semarang sehingga 

hipotesis dapat diterima. Dari hasil hipotesis tersebut menunjukan bahwa semakin 

tinggi motivasi kerja yang dimiliki seseorang maka akan semakin tinggi pula 

kinerja yang dihasilkan. Sebaliknya, jika motivasi kerja seseorang semakin rendah 

maka kinerja yang dihasilkan akan cenderung kurang baik. 

 

B. Saran 

1. Bagi Tukang Proyek Konstruksi 

Berdasarkan hasil penelitian ini, diharapkan para tukang proyek 

konstruksi lebih baik lagi dalam melakukan pekerjaan atau tanggung jawab 

sesuai dengan tujuan organisasi, agar semua yang terlibat didalam organisasi 

mendapatkan 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Saran bagi peneliti selanjutnya yang memiliki ketertarikan untuk 

melakukan penelitian dengan permasalahan yang sama, disarankan dapat 

menganalisis Kembali dengan mengganti atau menambah variabel lainnya 

yang dapat berpengaruh terhadap variabel tergantung. 
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