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Abstract. The purpose of this study was to determine the effect of work motivation and work discipline on 
employee performance at PT Adhi Karya East Jakarta Building Department. The method used is 
quantitative method. The sampling technique used saturated sampling, which was 70 respondents. Data 
analysis uses validity test, reliability test, classical assumption test, multiple linear regression analysis, 
correlation coefficient, coefficient of determination, and hypothesis testing. The results of this study indicate 
that work motivation has a significant positive effect on employee performance with a regression coefficient 
value of 0.754 and a coefficient of determination of 41.2%. Hypothesis testing shows t count> t table or 
(6.903> 1.995). Work discipline also has a significant positive effect on employee performance with a 
regression coefficient value of 0.861 and a coefficient of determination of 53.3%. Hypothesis testing shows 
t count> t table or (8,809> 1,995). Simultaneously, work motivation and work discipline have a significant 
effect on employee performance with the regression equation Y = -8.238 + 0.535X₁ + 0.690X₂. The 
correlation coefficient value is 0.848 and the coefficient of determination is 71.9%, while the remaining 
28.1% is influenced by other factors outside this study. The F test results show F count> F table or (85.651> 
3.13). 
Keywords: Work Motivation, Work Discipline, Employee Performance 
 
Abstrak. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap 
kinerja karyawan pada PT Adhi Karya Departemen Gedung Jakarta Timur. Metode yang digunakan adalah 
metode kuantitatif. Teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh, yaitu sebanyak 70 
responden. Analisis data menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi linear 
berganda, koefisien korelasi, koefisien determinasi, dan uji hipotesis. Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien regresi 
sebesar 0,754 dan nilai koefisien determinasi sebesar 41,2%. Uji hipotesis menunjukkan t hitung > t tabel 
atau (6,903 > 1,995). Disiplin kerja juga berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan dengan 
nilai koefisien regresi sebesar 0,861 dan koefisien determinasi sebesar 53,3%. Uji hipotesis menunjukkan 
t hitung > t tabel atau (8,809 > 1,995). Secara simultan, motivasi dan disiplin kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan dengan persamaan regresi Y = -8,238 + 0,535X₁ + 0,690X₂. Nilai koefisien 
korelasi sebesar 0,848 dan koefisien determinasi sebesar 71,9%, sedangkan sisanya sebesar 28,1% 
dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini. Hasil uji F menunjukkan F hitung > F tabel atau (85,651 
> 3,13). 
Kata Kunci: Motivasi, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan 
 

PENDAHULUAN 
Latar Belakang 
Industri konstruksi merupakan salah satu sektor strategis yang memberikan kontribusi 

signifikan terhadap pembangunan nasional. Di Indonesia, sektor ini menyumbang sekitar 9,86% 
terhadap Produk Domestik Bruto (PDB) pada triwulan III tahun 2023 (BPS, 2023). Pertumbuhan 
sektor ini didorong oleh proyek-proyek infrastruktur berskala besar seperti pembangunan jalan 
tol, jembatan, pelabuhan, dan fasilitas publik lainnya yang masuk dalam program Rencana 
Pembangunan Jangka Menengah Nasional (RPJMN) (Danareksa, 2022). Selain sebagai 
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pendorong utama pertumbuhan ekonomi, sektor konstruksi juga berkontribusi dalam penciptaan 
lapangan kerja, peningkatan kualitas infrastruktur dasar, serta penguatan daya saing nasional. 
Osei Kyei dan Chan (2017) menegaskan bahwa penerapan model PPP yang optimal dapat 
mengatasi berbagai keterbatasan sumber daya, baik dari sisi pendanaan, teknologi, maupun 
manajemen proyek, sehingga dapat mendorong keberhasilan implementasi proyek konstruksi 
secara berkelanjutan. 
 Industri konstruksi di Indonesia mengalami pertumbuhan yang signifikan, seiring dengan 
peningkatan proyek-proyek berskala nasional. Namun, sektor ini juga menghadapi tantangan 
yang tidak ringan, seperti keterbatasan tenaga kerja terampil, proses birokrasi yang kompleks, dan 
rendahnya kualitas infrastruktur pendukung. Masalah tersebut dapat menghambat produktivitas 
dan kualitas hasil pekerjaan konstruksi (Gusrah et al., 2019). Dalam menjawab tantangan ini, 
berbagai perusahaan konstruksi mulai mengadopsi pendekatan pembangunan berkelanjutan, yang 
menekankan efisiensi energi, pengelolaan limbah, dan penggunaan material ramah lingkungan 
(Sopaheluwakan & Adi, 2020). Selain itu, penggunaan teknologi digital seperti Building 
Information Modeling (BIM) menjadi strategi penting untuk meningkatkan kolaborasi, 
transparansi, dan efisiensi proyek. Meskipun demikian, implementasi BIM di Indonesia masih 
menghadapi hambatan, termasuk kurangnya pemahaman teknis dan rendahnya kesiapan tenaga 
kerja (Hatmoko et al., 2019). 
  
Jakarta Timur Tahun 2021-2023 

No. Key Performance 
Indikator (KPI) 

Bobot 
KPI 

Target Realisasi di Akhir Tahun Skor Skor 
Akhir 
Tahun 

Tahun 
2021 

Tahun 
2022 

Tahun 
2023 

1 Kualitas kerja: Karyawan  
mampu melakukan 
pekerjaan dengan baik 

 
25 

 
100% 

 
95% 

 
97% 

 
93% 

 
95% 

 
23,8 

2 Kuantitas kerja: 
Karyawan mampu 
mencapai target yang 
ditetapkan perusahaan 

20 100% 100% 98% 102% 100% 20,0 

3 Waktu kerja: Karyawan 
mampu mengerjakan 
pekerjaan dengan tepat 
waktu 

 
20 

 
100% 

 
95% 

 
92% 

 
98% 

 
95% 

 
19 

4 Kerja sama: Karyawan 
mampu membangun 
kerja sama tim yang baik 

 
25 

 
100% 

 
100% 

 
95% 

 
105% 

 
100% 

 
25 

5 Performance      
Management 

10 100% 95% 94% 96% 95% 9,5 

Jumlah 100 Jumlah Nilai 97,3 

Sumber: Data HRD PT Adhi karya Departemen Gedung Jakarta Timur. 
Keterangan: 

1. Bobot KPI ditentukan berdasarkan tingkat kepentingan (prioritas) KPI dan juga 
sumber daya yang dialokasikan. total bobot harus berjumlah 100. 

2. Target ditentukan berdasarkan kesepakatan dan juga pencapaian tahun 
sebelumnya. 

3. Realisasi akhir tahun didapat dari pelaksanaan pekerjaan yang sudah dilakukan 
selama 1 tahun yaitu akumulasi dari bulan januari s/d desember. 

4. Angka dari skor didapat dari realisasi:100x100 (contoh ditahun 2021 realisasinya 
adalah 95% maka 95:100x100 maka hasilnya adalah 95). 

5. Skor akhir tahun didapat Skor x bobot kpi:100(contoh ditahun 2021 skor nya 
adalah 95 maka 95x25:100 hasilnya adalah 23,75 digenapkan menjadi 23,8). 

 Berdasarkan Tabel 1.1 Key Performance Indicator, dapat disimpulkan bahwa kinerja 
karyawan PT Adhi Karya Departemen Gedung Jakarta Timur belum sepenuhnya mencapai target 
yang telah ditetapkan perusahaan. Indikator dengan capaian kinerja terendah terdapat pada aspek 
kualitas kerja, dengan target sebesar 25 namun hanya tercapai sebesar 23,8. Sementara itu, 
indikator dengan capaian tertinggi adalah kerja sama, yang berhasil mencapai target penuh 
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sebesar 25. Ketidaksesuaian pencapaian pada indikator-indikator seperti kualitas kerja, kuantitas 
kerja, waktu kerja, dan kerja sama menunjukkan bahwa perusahaan perlu memberikan perhatian 
lebih terhadap aspek motivasi dan disiplin kerja karyawan. Peningkatan kedua aspek ini 
dipandang penting dalam rangka meningkatkan kinerja individu maupun kolektif serta 
mempertahankan produktivitas perusahaan. PT Adhi Karya Departemen Gedung Jakarta Timur 
memiliki komitmen untuk secara konsisten menjaga dan meningkatkan kualitas sumber daya 
manusia (SDM). Hal ini sejalan dengan upaya perusahaan dalam menyelaraskan visi dan misi 
melalui peningkatan kapasitas dan kompetensi SDM guna mewujudkan tujuan perusahaan secara 
optimal. Dalam menjalankan aktivitas kerja, setiap karyawan dituntut memiliki disiplin kerja 
yang tinggi, sebagai bentuk tanggung jawab terhadap tugas-tugas yang diberikan. Disiplin kerja 
mencerminkan dedikasi dan integritas individu dalam organisasi. Selain itu, motivasi karyawan 
juga memegang peran penting dalam pelaksanaan tugas. Setiap individu memiliki kebutuhan yang 
berbeda-beda, dan pemenuhan terhadap kebutuhan tersebut dapat membangkitkan motivasi 
internal yang berdampak pada kinerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu memberikan perhatian 
terhadap aspek motivasi karyawan guna mendukung pencapaian tujuan organisasi secara 
menyeluruh. 

Tabel 1. 1 Pembagian Reward PT Adhi karya Departemen Gedung Jakarta Timur 
Reward Ketentuan Penerima 

Insentif Rp.1,000,000- Karyawan tidak memiliki keterlambatan dan izin atau cuti 
dalam waktu 3 bulan. 

Seluruh karyawan 

Uang makan siang bertambah Rp.25,000-, Hadir tepat waktu dalam 1 minggu berturut dalam 1 bulan Seluruh karyawan 
Voucher belanja MAP 
Rp.500,000-, 

Karyawan berpakaian rapih dan sopan sesuai ketentuan 
perusahaan 

Seluruh karyawan 

Sumber: Finance PT Adhi karya Departemen Gedung Jakarta Timur. 
Keterangan: 

1. Jika karyawan hadir tepat waktu sesuai jam kerja yang sudah ditentukan, tidak 
mengajukan izin terlambat, izin tidak masuk kerja, izin sakit dan cuti tahunan dalam 
waktu 3 bulan berjalan, maka akan mendapatkan insentif sebesar Rp.1,000,000-, yang 
akan diberikan pada periode penggajian bulan ke empat. 

2. Jika karyawan dapat hadir tepat waktu dalam satu minggu (tidak terlambat sama sekali) 
di satu bulan berturut, maka akan mendapatkan tambahan uang makan sebesar 
Rp.25,000-, per hari dalam satu minggu berikutnya. 

3. Jika karyawan berpakain rapih (seragam kantor) dalam kurun waktu satu bulan berturut, 
maka akan mendapatkan voucher belanja MAP sebesar Rp.500,000-, 

 Dari data pemberian reward tabel 1.2 di atas kepada karyawan tertera waktu dilaksanakan 
dalam pembagian reward yaitu setiap 1 (satu) bulan sekali dalam bentuk uang sesuai nominal 
yang didapatkan karyawan dalam memenuhi target dari perusahaan. Namun terkadang pada 
kenyataannya dalam pembagian reward untuk para karyawan tidak sesuai dengan ketentuan yang 
telah ditetapkan, dengan alasan pemasukan perusahaan terganggu akibat covid-19. terkadang, 
dalam waktu pembagian bisa terjadi keterlambatan dalam kurun waktu satu (1) minggu hingga 
dua (2) minggu. akibat pemberian reward yang tidak sesuai akan mengakibatkan menurunnnya 
motivasi para karyawan yang akan sangat berdampak terhadap kinerja yang dihasilkan. Oleh 
karena itu pemberian hak karyawan harus ditepati pada waktu yang ditetapkan secara konsisten 
dan perhatian para pimpinan perusahaan harus lebih ditingkatkan lagi terhadap hal yang 
diinginkan oleh para karyawan nya, dengan pemenuhan hak para karyawan secara maksimal bisa 
menjadi dorongan dan dipastikan motivasi para karyawan akan meningkat dan dapat membantu 
perusahaan dalam mencapai target yang telah ditetapkan sebelumnya. 

METODOLOGI PENELITIAN 
Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif asosiatif, yaitu jenis penelitian 
yang bertujuan untuk mengetahui hubungan atau pengaruh antara dua variabel atau lebih. 
Penelitian kuantitatif berlandaskan pada filsafat positivisme, yang menekankan pada 
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logika objektif, terukur, dan dapat diuji secara empiris melalui data numerik. Dalam 
pendekatan ini, data yang dikumpulkan berupa angka-angka yang kemudian dianalisis 
menggunakan metode statistic. 

Menurut Sugiyono (2016), penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang 
digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, dengan teknik pengumpulan data 
yang dilakukan secara terstruktur dan menggunakan instrumen penelitian, serta analisis 
data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan menguji hipotesis yang telah 
ditetapkan. Lebih lanjut, penelitian asosiatif dimaksudkan untuk menguji ada tidaknya 
hubungan, serta bentuk dan arah hubungan antar variabel yang diteliti. 

Populasi dan Sampel 
Populasi 
Populasi dalam suatu penelitian merupakan keseluruhan subjek atau objek yang memiliki 

karakteristik tertentu dan menjadi perhatian peneliti untuk diteliti serta ditarik kesimpulan 
darinya. Menurut Sugiyono (2016), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek 
atau subjek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan ditarik kesimpulannya. 

Dalam penelitian ini, yang dijadikan populasi adalah seluruh karyawan yang bekerja di 
PT. Adhi Karya Departemen Gedung Jakarta Timur, yang berjumlah 70 orang, baik yang 
berstatus sebagai karyawan tetap maupun tidak tetap. Populasi ini dipilih karena seluruh individu 
di dalamnya dianggap relevan untuk memberikan data yang dibutuhkan dalam rangka menguji 
pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 

Sampel  
Sampel merupakan bagian dari populasi yang diambil melalui teknik tertentu dan dianggap 

mewakili karakteristik populasi tersebut. Arikunto (2010), menyatakan bahwa “sampel adalah sebagian 
atau wakil dari populasi yang diteliti.” Lebih lanjut, Arikunto menjelaskan bahwa apabila jumlah populasi 
kurang dari 100 orang, maka sebaiknya seluruh populasi digunakan sebagai sampel penelitian. Namun, 
apabila jumlah populasi lebih dari 100, maka pengambilan sampel dapat dilakukan antara 10% hingga 25% 
dari jumlah populasi. 

Berdasarkan pendapat tersebut, karena jumlah populasi dalam penelitian ini hanya sebanyak 70 
orang, maka seluruh anggota populasi dijadikan sampel penelitian. Dengan demikian, penelitian ini 
menggunakan teknik sampling jenuh (total sampling), yaitu teknik pengambilan sampel apabila semua 
anggota populasi digunakan sebagai sampel. Total responden yang terlibat dalam penelitian ini adalah 
sebanyak 70 karyawan PT. Adhi Karya Departemen Gedung Jakarta Timur. 

Teknik Analisis Data 
Analisis data merupakan kegiatan yang dilakukan setelah data dari seluruh responden atau sumber 

data lainnya terkumpul secara lengkap. Proses analisis data mencakup pengelompokan data berdasarkan 
variabel dari seluruh responden, penyajian data untuk masing-masing variabel yang diteliti, perhitungan 
untuk menjawab rumusan masalah, serta pengujian terhadap hipotesis yang telah diajukan sebelumnya. 

Uji Instrumen Data 
Dalam penelitian kuantitatif, analisis data dilakukan dengan menggunakan pendekatan statistik. 

Statistik yang digunakan dalam penelitian ini adalah statistik deskriptif. Statistik deskriptif berfungsi untuk 
memberikan gambaran atau deskripsi mengenai karakteristik data yang diperoleh dari hasil penelitian. 
Menurut Ghozali (2020:19), statistik deskriptif menyajikan informasi mengenai data melalui ukuran-ukuran 
seperti nilai mean, standar deviasi, varians, nilai maksimum, nilai minimum, sum, range, kurtosis, dan 
kemencengan distribusi (skewness). Analisis ini membantu peneliti memahami pola umum, penyebaran, 
dan kecenderungan dari data sebelum dilakukan analisis lebih lanjut. 

Uji Validitas  
Validitas menunjukkan derajat ketepatan antara data yang sesungguhnya  
terjadi pada objek dengan data yang dapat dikumpulkan oleh peneliti. Menurut Sugiyono, (2016) 

“valid berarti terdapat kesamaan antara data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya.” 
Uji Reliabilitas 
Reliabilitas merupakan pengujian yang digunakan untuk mengetahui apakah terdapat konsistensi 

antara data yang terkumpul dengan kondisi yang sebenarnya terjadi pada objek yang diteliti. Menurut 
Sugiyono (2016:121), reliabilitas menunjukkan sejauh mana tingkat ketepatan dan kecermatan suatu alat 
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ukur dalam menjalankan fungsinya. Teknik yang digunakan untuk menguji reliabilitas kuesioner dalam 
penelitian ini adalah dengan menggunakan rumus Cronbach's Alpha 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mengetahui ketepatan data atau keberartian hubungan 

antara variabel independen dengan variabel dependen, sehingga hasil analisis dapat 
diinterpretasikan secara lebih akurat, efisien, dan terhindar dari kelemahan-kelemahan yang 
disebabkan oleh pelanggaran asumsi klasik. Pengujian ini penting untuk menentukan kelayakan 
data dalam penelitian. Dalam penelitian ini, pengujian asumsi klasik dilakukan menggunakan 
program SPSS versi 26. Adapun jenis uji yang digunakan meliputi uji normalitas, uji 
multikolinearitas, uji autokorelasi, dan uji heteroskedastisitas. 

Uji Normalitas 
Tabel 4. 1 Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 

N 70 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 4.43532999 
Most Extreme Differences Absolute .099 

Positive .099 
Negative -.078 

Test Statistic .099 
Asymp. Sig. (2-tailed) .086c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 

Sumber: Data diolah, 2025 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, diperoleh nilai signifikansi sebesar 
0,086 > 0,050. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa asumsi distribusi pada 
persamaan regresi dalam uji ini adalah berdistribusi normal. 

Uji Multikolinearitas 
Tabel 4. 2 Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) -8.238 3.531  -2.333 .023   

X2 .690 .081 .585 8.550 .000 .898 1.114 
X1 .535 .080 .455 6.656 .000 .898 1.114 

a. Dependent Variable: Y 
Sumber: Data diolah, 2025 

Berdasarkan hasil pengujian multikolinearitas pada tabel di atas, diperoleh nilai 
Tolerance untuk variabel motivasi (X1) sebesar 0,898 dan untuk variabel disiplin kerja 
(X2) juga sebesar 0,898. Kedua nilai tersebut lebih kecil dari 1. Adapun nilai Variance 
Inflation Factor (VIF) untuk variabel motivasi (X1) sebesar 1,114 dan untuk variabel 
disiplin kerja (X2) juga sebesar 1,114, yang seluruhnya berada di bawah ambang batas 
10. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi ini tidak mengalami 
gangguan multikolinearitas dan layak untuk digunakan dalam analisis selanjutnya. 

Uji Autokorelasi 
Tabel 4. 3 Hasil Uji Autokorelasi dengan Durbin-Watson 

 
Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 
1 .848a .719 .710 4.501 2.541 
a. Predictors: (Constant), X1, X2 
b. Dependent Variable: Y 

Sumber: Data diolah, 2025 
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Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, model regresi ini tidak mengalami 
gangguan autokorelasi. Hal ini dibuktikan dengan nilai Durbin-Watson sebesar 2.541 
yang berada di antara interval 2,460 – 2,900. 

Uji Heteroskedastisitas 
Tabel 4. 4 Hasil Uji Heteroskedastiditas dengan Uji Glejser 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.556 2.379  2.336 .023 

X2 .034 .054 .078 .619 .538 
X1 -.098 .054 -.227 -1.802 .076 

a. Dependent Variable: abs_RES 
Sumber: Data diolah, 2025 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, uji Glejser terhadap model pada 
variabel motivasi (X₁) diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,322, dan pada variabel beban kerja 
(X₂) diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,747, di mana keduanya memiliki nilai signifikansi (Sig.) 
> 0,05. Dengan demikian, model regresi pada data ini disimpulkan tidak mengalami gangguan 
heteroskedastisitas, sehingga model regresi ini layak digunakan sebagai dasar penelitian. 

Uji Hipotesis 
Adapun hasil pengolahan data menggunakan program SPSS versi 26, dengan hasil 

sebagai berikut: 
Tabel 4. 5 Hasil Uji Hipotesis (Uji t) Secara Parsial Variabel Motivasi (X1) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 9.271 4.129  2.245 .028 

X1 .754 .109 .642 6.903 .000 
a. Dependent Variable: Y 

Sumber: Data diolah, 2025 

Berdasarkan hasil uji hipotesis secara parsial yang ditampilkan dalam Tabel di 
atas diperoleh nilai t hitung untuk variabel motivasi (X1) sebesar 6,903. Nilai ini lebih besar 
daripada nilai t tabel pada taraf signifikansi 5% dan derajat kebebasan (df = 70 – 2 = 68), 
yaitu sebesar 1,995. Dengan demikian, dapat dinyatakan bahwa t hitung > t tabel (6,903 > 
1,995). Selain itu, nilai signifikansi (Sig.) yang diperoleh sebesar 0,000, yang berarti lebih 
kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05). Berdasarkan kedua kriteria tersebut, maka keputusan yang 
diambil adalah menolak H₀ dan menerima H₁. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 
motivasi (X1) berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada 
PT Adhi Karya Departemen Gedung Jakarta Timur. 

Adapun hasil pengolahan data menggunakan program SPSS versi 26, dengan hasil 
sebagai berikut: 

Tabel 4. 6 Hasil Uji Hipotesis (Uji t) Secara Parsial Variabel Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan 
(Y) 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.225 3.703  1.411 .163 

X2 .861 .098 .730 8.809 .000 
a. Dependent Variable: Y 

Sumber: Data diolah, 2025 
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Berdasarkan hasil uji hipotesis secara parsial yang ditampilkan dalam Tabel di atas, 
diketahui bahwa nilai t hitung untuk variabel disiplin kerja (X2) adalah sebesar 8,809. Nilai 
ini lebih besar dibandingkan dengan nilai t tabel pada taraf signifikansi 5% dan derajat 
kebebasan (df = 70 – 2 = 68), yaitu sebesar 1,995. Dengan demikian, dapat dinyatakan bahwa 
t hitung > t tabel (8,809 > 1,995). Selain itu, nilai signifikansi (Sig.) yang diperoleh sebesar 
0,000, yang berarti lebih kecil dari batas signifikansi 0,05 (0,000 < 0,05). Berdasarkan dua 
pendekatan tersebut, maka keputusan yang diambil adalah menolak H₀ dan menerima H₁. 
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja (X2) berpengaruh secara positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT Adhi Karya Departemen Gedung 
Jakarta Timur. 

1. Pengujian Hipotesis Secara Simultan (Uji F). 
Pengujian hipotesis mengenai pengaruh motivasi (X1) dan disiplin kerja (X2) secara 

simultan terhadap kinerja karyawan (Y) dilakukan menggunakan uji statistik F (uji simultan) 
pada taraf signifikansi 5% (0,05). Penentuan pengambilan keputusan dilakukan dengan dua 
pendekatan, yaitu: 
Jika nilai F hitung > F tabel, maka H₀ ditolak dan H₃ diterima. 
Jika nilai F hitung < F tabel, maka H₀ diterima dan H₃ ditolak. 
Selain itu, pengujian juga dapat dilakukan dengan membandingkan nilai signifikansi (p-
value) dengan 0,05: 
a. Jika nilai signifikansi < 0,05, maka H₀ ditolak dan H₃ diterima. 
b. Jika nilai signifikansi > 0,05, maka H₀ diterima dan H₃ ditolak. 
Untuk menentukan nilai F tabel, digunakan rumus: 
df = (n – k – 1) = (70 – 2 – 1) = 67 

Dengan taraf signifikansi 0,05 dan df1 = 2, df2 = 67, maka diperoleh nilai F tabel sebesar 
3,13 (lihat lampiran tabel distribusi F). 

Adapun rumusan hipotesis dalam pengujian ini adalah: 
H₀ : ρ₁,₂ = 0 → Diduga tidak terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan antara 

motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Adhi Karya Departemen 
Gedung Jakarta Timur. 

H₃ : ρ₁,₂ ≠ 0 → Diduga terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan antara motivasi 
dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Adhi Karya Departemen Gedung 
Jakarta Timur. 

Kriteria pengujian dinyatakan signifikan apabila nilai F hitung > F tabel atau nilai 
signifikansi < 0,05. 
Pembahasan Hasil Penelitian 

Responden Motivasi  
Berdasarkan hasil analisis deskriptif terhadap variabel motivasi (X1), diketahui bahwa 

sebagian besar responden memberikan jawaban yang menunjukkan tingkat motivasi yang 
tergolong tinggi. Variabel ini diukur menggunakan lima indikator, yaitu aktualisasi diri, prestasi, 
pengembangan diri, keamanan dan kepastian kerja, serta hubungan sosial dan kompensasi. 

Indikator aktualisasi diri memperoleh skor rata-rata sebesar 3,90 yang termasuk dalam 
kategori baik. Pada pernyataan pertama, "Pekerjaan ini memberikan saya peluang untuk 
mengembangkan potensi diri secara maksimal", diperoleh distribusi jawaban: sangat setuju (26 
orang), setuju (23 orang), kurang setuju (14 orang), tidak setuju (6 orang), dan sangat tidak setuju 
(1 orang), dengan skor rata-rata 3,96. Sedangkan pernyataan kedua, "Saya merasa pekerjaan ini 
menantang dan memungkinkan saya untuk menunjukkan kemampuan terbaik saya", memperoleh 
skor rata-rata 3,84, dengan distribusi: sangat setuju (21 orang), setuju (23 orang), kurang setuju 
(21 orang), tidak setuju (4 orang), dan sangat tidak setuju (1 orang). Mayoritas responden 
menunjukkan sikap positif terhadap aspek aktualisasi diri. 

Indikator prestasi mencatat skor rata-rata sebesar 3,89. Pada pernyataan ketiga, "Saya 
merasa puas setelah menyelesaikan pekerjaan dengan hasil optimal", diperoleh skor tertinggi 
yaitu 4,04, dengan responden sangat setuju (26 orang), setuju (28 orang), kurang setuju (9 orang), 
tidak setuju (7 orang), dan tidak ada yang sangat tidak setuju. Sementara itu, pernyataan keempat 
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mengenai "Pengakuan atas hasil kerja saya dari atasan memberikan dorongan bagi saya untuk 
bekerja lebih baik" memperoleh skor 3,73, dengan responden sangat setuju (20 orang), setuju (19 
orang), kurang setuju (23 orang), tidak setuju (8 orang), dan sangat tidak setuju (0 orang). 

Indikator pengembangan diri memperoleh skor rata-rata 3,75 dan juga termasuk dalam 
kategori baik. Pernyataan kelima, "Saya memiliki kesempatan untuk meningkatkan kompetensi 
melalui pelatihan atau pengalaman kerja", memperoleh skor 3,76, dengan distribusi: sangat setuju 
(22 orang), setuju (20 orang), kurang setuju (18 orang), tidak setuju (9 orang), dan sangat tidak 
setuju (1 orang). Sedangkan pernyataan keenam, "Saya berupaya terus mengembangkan diri agar 
dapat memberikan kontribusi lebih besar bagi perusahaan", memperoleh skor 3,74, dengan 
distribusi: sangat setuju (19 orang), setuju (21 orang), kurang setuju (24 orang), tidak setuju (5 
orang), dan sangat tidak setuju (1 orang). 

Berbeda dengan indikator lainnya, indikator keamanan dan kepastian kerja memperoleh 
skor rata-rata 3,26 dan termasuk dalam kategori kurang baik. Pada pernyataan ketujuh, "Saya 
merasa aman dan terlindungi dalam status kepegawaian saya di perusahaan ini", diperoleh skor 
3,34, dengan distribusi: sangat setuju (11 orang), setuju (21 orang), kurang setuju (23 orang), 
tidak setuju (11 orang), dan sangat tidak setuju (4 orang). Sementara itu, pernyataan kedelapan, 
"Saya tidak merasa khawatir akan diberhentikan secara sepihak oleh perusahaan", memperoleh 
skor 3,19, dengan sangat setuju (8 orang), setuju (16 orang), kurang setuju (30 orang), tidak setuju 
(13 orang), dan sangat tidak setuju (3 orang). Tingginya persentase pada kategori kurang setuju 
menunjukkan bahwa aspek ini masih perlu mendapat perhatian lebih lanjut dari pihak manajemen. 

Indikator terakhir, yaitu hubungan sosial dan kompensasi, memperoleh skor rata-rata 
3,76. Pada pernyataan kesembilan, "Hubungan antar rekan kerja yang harmonis meningkatkan 
semangat saya dalam bekerja", diperoleh skor 3,73, dengan responden sangat setuju (16 orang), 
setuju (24 orang), kurang setuju (25 orang), tidak setuju (5 orang), dan sangat tidak setuju (0 
orang). Sedangkan pernyataan kesepuluh, "Sistem kompensasi dan insentif yang diberikan 
perusahaan memotivasi saya untuk mencapai target kerja", memperoleh skor 3,79, dengan sangat 
setuju (21 orang), setuju (24 orang), kurang setuju (16 orang), tidak setuju (7 orang), dan sangat 
tidak setuju (2 orang). 

Secara keseluruhan, variabel motivasi berada dalam kategori baik. Hal ini menunjukkan 
bahwa sebagian besar karyawan memiliki motivasi yang tinggi dalam melaksanakan tugasnya. 
Meskipun demikian, terdapat satu aspek yang perlu mendapat perhatian khusus, yaitu keamanan 
dan kepastian kerja, yang memperoleh skor paling rendah dibandingkan indikator lainnya. 

Pengaruh motivasi (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) ditunjukkan melalui hasil 
pengujian persamaan regresi linear sederhana Y = 9,271 + 0,754X1. Nilai koefisien korelasi 
sebesar 0,642 menunjukkan adanya hubungan yang kuat antara kedua variabel. Sementara itu, 
nilai determinasi (R Square) sebesar 0,412 atau 41,2% menunjukkan bahwa motivasi memberikan 
kontribusi sebesar 41,2% terhadap variasi kinerja karyawan, dan sisanya 58,8% dipengaruhi oleh 
faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Hasil uji hipotesis menunjukkan nilai t hitung sebesar 6,903 lebih besar dari t tabel 
sebesar 1,995, dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, sehingga H₀ ditolak dan H₁ diterima. 
Dengan demikian, terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi terhadap kinerja 
karyawan pada PT Adhi Karya Departemen Gedung Jakarta Timur. 

Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian Yasa & Dewi (2019), yang menunjukkan 
bahwa motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja melalui mediasi stres 
kerja. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa motivasi memainkan peran penting dalam 
meningkatkan kinerja karyawan, terutama melalui aspek pengembangan diri dan aktualisasi 
potensi, yang menjadi pendorong utama bagi karyawan untuk memberikan kontribusi terbaiknya. 

Responden Variabel Disiplin Kerja 
Berdasarkan hasil analisis deskriptif terhadap variabel disiplin kerja (X2), diketahui 

bahwa mayoritas responden memberikan tanggapan yang positif. Variabel ini diukur melalui 
empat indikator, yaitu kepatuhan terhadap peraturan, tanggung jawab, ketepatan waktu dan 
kehadiran, serta konsistensi dalam perilaku kerja. Adapun skor rata-rata untuk masing-masing 
butir pernyataan beserta jumlah responden pada setiap kategori tanggapan adalah sebagai berikut: 
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Indikator kepatuhan terhadap peraturan memperoleh skor rata-rata sebesar 3,79. Pada 
pernyataan pertama, "Saya selalu menaati semua aturan dan prosedur kerja yang berlaku di 
perusahaan", diperoleh skor sebesar 3,77 dengan distribusi jawaban: sangat setuju (SS) sebanyak 
2 orang, setuju (S) sebanyak 5 orang, kurang setuju (KS) sebanyak 18 orang, tidak setuju (TS) 
sebanyak 27 orang, dan sangat tidak setuju (STS) sebanyak 18 orang. Sedangkan pada pernyataan 
kedua, "Saya menghindari pelanggaran terhadap kebijakan dan tata tertib kerja", diperoleh skor 
sebesar 3,81 dengan distribusi jawaban: SS sebanyak 0 orang, S sebanyak 7 orang, KS sebanyak 
20 orang, TS sebanyak 22 orang, dan STS sebanyak 21 orang. Meskipun mayoritas responden 
memilih kategori kurang setuju hingga tidak setuju, skor rata-rata menunjukkan kecenderungan 
yang masih berada dalam kategori baik. 

Indikator tanggung jawab juga memperoleh skor rata-rata 3,79. Pada pernyataan ketiga, 
"Saya menyelesaikan setiap tugas yang diberikan tanpa harus diawasi secara ketat", diperoleh 
skor sebesar 3,94 dengan distribusi SS sebanyak 0 orang, S sebanyak 5 orang, KS sebanyak 15 
orang, TS sebanyak 29 orang, dan STS sebanyak 21 orang. Sementara itu, pernyataan keempat, 
"Saya bersedia menerima dan menyelesaikan konsekuensi dari kesalahan yang saya lakukan", 
memperoleh skor 3,63 dengan SS sebanyak 0 orang, S sebanyak 9 orang, KS sebanyak 23 orang, 
TS sebanyak 23 orang, dan STS sebanyak 15 orang. Hasil ini menunjukkan bahwa meskipun tidak 
ada responden yang memilih sangat tidak setuju, mayoritas tetap menunjukkan sikap tanggung 
jawab dalam bekerja. 

Indikator ketepatan waktu dan kehadiran mencatat skor rata-rata sebesar 3,60. Pada 
pernyataan kelima, "Saya datang ke tempat kerja sesuai dengan jam kerja yang telah ditentukan", 
diperoleh skor 3,59 dengan distribusi SS sebanyak 0 orang, S sebanyak 10 orang, KS sebanyak 
27 orang, TS sebanyak 15 orang, dan STS sebanyak 18 orang. Pernyataan keenam, "Saya menjaga 
kehadiran secara konsisten, kecuali terdapat alasan yang sah", memperoleh skor 3,64 dengan SS 
sebanyak 0 orang, S sebanyak 19 orang, KS sebanyak 21 orang, TS sebanyak 23 orang, dan STS 
sebanyak 16 orang. Sedangkan pernyataan ketujuh, "Saya selalu berpartisipasi dalam kegiatan 
resmi perusahaan dengan penuh tanggung jawab", memperoleh skor 3,57, dengan SS sebanyak 0 
orang, S sebanyak 5 orang, KS sebanyak 29 orang, TS sebanyak 27 orang, dan STS sebanyak 9 
orang. Meskipun seluruh skor berada dalam kategori baik, tingginya persentase tanggapan kurang 
setuju menunjukkan bahwa aspek ini masih memerlukan perhatian khusus. 

Indikator konsistensi dalam perilaku kerja memperoleh skor rata-rata sebesar 3,75. Pada 
pernyataan kedelapan, "Saya menjaga kedisiplinan meskipun tidak dalam pengawasan langsung", 
diperoleh skor 3,71 dengan distribusi SS sebanyak 0 orang, S sebanyak 6 orang, KS sebanyak 24 
orang, TS sebanyak 24 orang, dan STS sebanyak 16 orang. Pernyataan kesembilan, "Saya 
berperilaku profesional dan etis dalam melaksanakan pekerjaan sehari-hari", memperoleh skor 
3,77, dengan SS sebanyak 0 orang, S sebanyak 6 orang, KS sebanyak 26 orang, TS sebanyak 16 
orang, dan STS sebanyak 22 orang. Sedangkan pernyataan kesepuluh, "Saya mematuhi standar 
operasional prosedur yang ditetapkan secara konsisten", juga memperoleh skor 3,77 dengan 
distribusi: SS sebanyak 0 orang, S sebanyak 2 orang, KS sebanyak 29 orang, TS sebanyak 22 
orang, dan STS sebanyak 17 orang. Seluruh skor pada indikator ini berada dalam kategori baik, 
dengan indikasi kuat bahwa responden menunjukkan konsistensi perilaku dalam bekerja. 

Secara keseluruhan, variabel disiplin kerja berada dalam kategori baik. Hal ini 
menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan memiliki sikap tanggung jawab yang tinggi 
terhadap tugasnya, bahkan tanpa pengawasan langsung. Temuan ini mencerminkan adanya 
budaya kerja yang profesional serta komitmen yang kuat terhadap pencapaian kinerja. 

Pengaruh disiplin kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) ditunjukkan melalui hasil 
persamaan regresi Y = 5,225 + 0,861X2. Nilai koefisien korelasi sebesar 0,730 menunjukkan 
adanya hubungan yang kuat antara variabel disiplin kerja dengan kinerja karyawan. Nilai 
determinasi (R Square) sebesar 0,533 mengindikasikan bahwa sebesar 53,3% variasi kinerja 
karyawan dapat dijelaskan oleh disiplin kerja, sedangkan sisanya sebesar 46,7% dipengaruhi oleh 
faktor lain di luar model penelitian ini. 

Hasil uji t menunjukkan bahwa nilai t hitung sebesar 8,809 lebih besar dari t tabel sebesar 
1,995, dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Oleh karena itu, H₀ ditolak dan H₁ diterima. 
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Artinya, terdapat pengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 
pada PT Adhi Karya Departemen Gedung Jakarta Timur. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Tika Andri Yaningsih dan 
Eindang Triwahyuni (2022) yang menunjukkan bahwa disiplin kerja secara parsial berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini memperkuat temuan bahwa karyawan yang 
memiliki tingkat disiplin tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih optimal, meskipun 
masih terdapat ruang untuk perbaikan, khususnya dalam hal ketepatan waktu dan kehadiran. 

Responden Variabel Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil analisis terhadap variabel kinerja karyawan (Y), diketahui bahwa 

secara umum karyawan memberikan tanggapan yang positif. Variabel ini diukur melalui lima 
indikator, yaitu kualitas dan kuantitas, efisiensi dan efektivitas, tanggung jawab dan inisiatif, 
kerja sama dan adaptasi, serta evaluasi diri dan konsistensi. Berikut adalah skor rata-rata dan 
distribusi tanggapan responden untuk setiap butir pernyataan: 

Indikator kualitas dan kuantitas kerja memperoleh skor rata-rata 3,78 dan termasuk 
dalam kategori baik. Pada pernyataan pertama, "Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai 
dengan target yang ditetapkan", diperoleh skor 3,89 dengan distribusi tanggapan: sangat setuju 
(SS) sebanyak 1 orang, setuju (S) sebanyak 4 orang, kurang setuju (KS) sebanyak 19 orang, tidak 
setuju (TS) sebanyak 24 orang, dan sangat tidak setuju (STS) sebanyak 22 orang. Sedangkan 
pernyataan kedua, "Saya menghasilkan pekerjaan dengan kualitas tinggi dan minim kesalahan", 
memperoleh skor 3,67, dengan distribusi: SS sebanyak 2 orang, S sebanyak 7 orang, KS sebanyak 
15 orang, TS sebanyak 34 orang, dan STS sebanyak 12 orang. 

Indikator efisiensi dan efektivitas memperoleh skor rata-rata 3,69. Pada pernyataan "Saya 
menyelesaikan pekerjaan dengan memanfaatkan waktu dan sumber daya secara efisien", 
diperoleh skor 3,69 dengan SS sebanyak 3 orang, S sebanyak 7 orang, KS sebanyak 17 orang, TS 
sebanyak 25 orang, dan STS sebanyak 18 orang. Sedangkan pada pernyataan "Saya bekerja secara 
efektif dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan", diperoleh skor 3,70 
dengan SS sebanyak 3 orang, S sebanyak 5 orang, KS sebanyak 21 orang, TS sebanyak 22 orang, 
dan STS sebanyak 19 orang. Meskipun distribusi jawaban cukup beragam, skor yang diperoleh 
tetap menunjukkan kecenderungan yang baik. 

Indikator tanggung jawab dan inisiatif juga memperoleh skor rata-rata 3,69. Pada 
pernyataan "Saya bertanggung jawab penuh terhadap pekerjaan yang menjadi tanggung jawab 
saya", diperoleh skor 3,76 dengan distribusi: SS sebanyak 0 orang, S sebanyak 7 orang, KS 
sebanyak 21 orang, TS sebanyak 24 orang, dan STS sebanyak 18 orang. Sementara pada 
pernyataan "Saya secara aktif memberikan saran atau inisiatif untuk perbaikan dalam pekerjaan", 
diperoleh skor 3,63 dengan SS sebanyak 1 orang, S sebanyak 6 orang, KS sebanyak 24 orang, TS 
sebanyak 26 orang, dan STS sebanyak 13 orang. 

Indikator kerja sama dan adaptasi memperoleh skor rata-rata 3,74. Pada pernyataan 
"Saya menjalin kerja sama yang baik dengan tim dalam mencapai target kerja", diperoleh skor 
3,84 dengan SS sebanyak 0 orang, S sebanyak 6 orang, KS sebanyak 16 orang, TS sebanyak 31 
orang, dan STS sebanyak 17 orang. Sedangkan pada pernyataan "Saya dapat beradaptasi dengan 
cepat terhadap perubahan kebijakan atau prosedur kerja", diperoleh skor 3,63, dengan distribusi 
SS sebanyak 0 orang, S sebanyak 11 orang, KS sebanyak 19 orang, TS sebanyak 25 orang, dan 
STS sebanyak 15 orang. 

Indikator terakhir, yaitu evaluasi diri dan konsistensi, memperoleh skor rata-rata 3,74. 
Pada pernyataan "Saya tetap produktif dan konsisten meskipun dalam situasi kerja yang 
menantang", diperoleh skor 3,73, dengan SS sebanyak 1 orang, S sebanyak 6 orang, KS sebanyak 
22 orang, TS sebanyak 23 orang, dan STS sebanyak 18 orang. Sementara pada pernyataan "Saya 
melakukan evaluasi terhadap hasil kerja saya untuk mengetahui kekurangan dan 
memperbaikinya", diperoleh skor 3,74 dengan distribusi: SS sebanyak 1 orang, S sebanyak 4 
orang, KS sebanyak 21 orang, TS sebanyak 30 orang, dan STS sebanyak 14 orang. 

Secara keseluruhan, variabel kinerja karyawan berada pada kategori baik, dengan rata-
rata skor keseluruhan sebesar 3,74. Indikator yang memperoleh skor tertinggi adalah kualitas dan 
kuantitas kerja, khususnya pada pernyataan "Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai 
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dengan target yang ditetapkan" yang memperoleh skor 3,89. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian 
besar karyawan mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target dan standar kualitas yang 
ditentukan oleh perusahaan, yang turut mendukung pencapaian kinerja organisasi secara 
keseluruhan. 

Pengaruh motivasi (X1) dan disiplin kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) secara 
simultan ditunjukkan melalui persamaan regresi Y = -8,238 + 0,535X1 + 0,690X2, dengan nilai 
koefisien korelasi sebesar 0,848 yang menunjukkan hubungan yang sangat kuat. Nilai koefisien 
determinasi (R Square) sebesar 0,719 menunjukkan bahwa 71,9% variasi dalam kinerja karyawan 
dapat dijelaskan oleh kombinasi motivasi dan disiplin kerja, sementara sisanya sebesar 28,1% 
dijelaskan oleh faktor lain. 

Hasil uji F menunjukkan bahwa F hitung = 85,651 > F tabel = 3,13 dan nilai signifikansi 
sebesar 0,000 < 0,05. Oleh karena itu, H₀ ditolak dan H₃ diterima. Artinya, terdapat pengaruh 
yang positif dan signifikan antara motivasi dan disiplin kerja secara simultan terhadap kinerja 
karyawan pada PT Adhi Karya Departemen Gedung Jakarta Timur. 

Temuan ini memperkuat pentingnya kedua variabel tersebut dalam mendukung kinerja 
optimal di lingkungan kerja. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan temuan dari Rayyan (2021) 
di mana diketahui bahwa motivasi dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai koefisien determinasi sebesar 73,9%. Temuan 
ini menegaskan bahwa kedua variabel tersebut memiliki kontribusi penting dalam mendorong 
pencapaian kinerja optimal di lingkungan kerja. 

 
KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data yang telah dilakukan, maka kesimpulan yang 

dapat diambil sesuai dengan rumusan masalah penelitian adalah sebagai berikut: 
1. Variabel motivasi (X1) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT Adhi Karya Departemen Gedung Jakarta Timur. Hal ini ditunjukkan oleh nilai 
koefisien regresi sebesar 0,754 dan nilai R Square sebesar 0,412, yang berarti bahwa sebesar 
41,2% variasi dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh motivasi. Nilai signifikansi 
sebesar 0,000 < 0,05 menunjukkan bahwa pengaruh tersebut signifikan secara statistik. 

2. Variabel disiplin kerja (X2) juga berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Nilai koefisien regresi yang diperoleh sebesar 0,861 dan R Square sebesar 0,533 
menunjukkan bahwa sebesar 53,3% variasi dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh 
disiplin kerja. Nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 menegaskan bahwa hubungan tersebut 
signifikan secara statistik. 

3. Secara simultan, motivasi dan disiplin kerja memberikan pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Hasil analisis menunjukkan nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,848, yang 
menunjukkan hubungan yang sangat kuat antara variabel independen dengan variabel 
dependen. Nilai R Square sebesar 0,719 menunjukkan bahwa sebesar 71,9% variasi dalam 
kinerja karyawan dapat dijelaskan secara bersama-sama oleh motivasi dan disiplin kerja. 
Hasil uji F menunjukkan nilai F hitung sebesar 85,651 > F tabel sebesar 3,13, dan nilai 
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, yang mengindikasikan bahwa model regresi tersebut 
signifikan secara simultan. 
Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan untuk pengembangan 

studi di masa mendatang. Keterbatasan tersebut adalah sebagai berikut: 
1) Penelitian ini hanya dilakukan pada satu unit kerja, yaitu PT Adhi Karya Departemen Gedung 

Jakarta Timur, sehingga hasilnya belum dapat digeneralisasikan untuk seluruh unit kerja PT 
Adhi Karya maupun perusahaan konstruksi lainnya secara nasional. 

2) Teknik pengumpulan data hanya menggunakan kuesioner tertutup dengan skala Likert tanpa 
dilengkapi dengan metode pengumpulan data kualitatif seperti wawancara mendalam atau 
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observasi langsung. Hal ini membatasi pemahaman terhadap konteks sosial dan psikologis 
yang lebih luas terkait motivasi, disiplin, dan kinerja. 

3) Pendekatan penelitian ini bersifat kuantitatif sehingga tidak mengungkap secara eksplisit 
dinamika interpersonal, budaya organisasi, atau faktor-faktor lain seperti kepemimpinan dan 
kondisi kerja yang mungkin turut memengaruhi kinerja karyawan. 

4) Fokus variabel dalam penelitian ini hanya mencakup dua aspek yaitu motivasi dan disiplin 
kerja. Variabel-variabel penting lainnya yang dapat memengaruhi kinerja karyawan tidak 
dimasukkan dalam model, sehingga gambaran yang dihasilkan belum sepenuhnya 
komprehensif. 
Saran 
Berdasarkan hasil penelitian dan mempertimbangkan berbagai keterbatasan yang telah 

diuraikan, maka saran-saran berikut ini diajukan untuk pihak-pihak yang berkepentingan: 
1) Bagi pihak manajemen perusahaan, khususnya PT Adhi Karya Departemen Gedung Jakarta 

Timur, disarankan untuk merancang dan melaksanakan program-program strategis yang 
bertujuan meningkatkan motivasi dan kedisiplinan karyawan secara berkelanjutan. Salah 
satunya dengan menyusun kebijakan pemberian penghargaan berbasis kinerja serta 
membentuk sistem pengawasan dan penegakan disiplin kerja yang transparan, adil, dan 
akuntabel. Peningkatan motivasi intrinsik dapat dilakukan melalui pengembangan karier, 
pelatihan, dan komunikasi yang efektif antara pimpinan dan bawahan. 

2) Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk memperluas cakupan penelitian baik secara 
geografis maupun sektoral. Studi lanjutan dapat dilakukan di unit kerja atau sektor industri 
yang berbeda guna mendapatkan hasil yang lebih representatif dan generalizable. Selain itu, 
peneliti disarankan untuk menggunakan metode campuran (mixed-methods) agar 
memperoleh pemahaman yang lebih mendalam secara kuantitatif dan kualitatif. 

3) Bagi akademisi dan pengambil kebijakan di bidang sumber daya manusia, temuan ini dapat 
dijadikan referensi untuk mengembangkan model pengelolaan SDM yang berbasis pada 
pendekatan perilaku organisasi. Upaya penguatan motivasi dan disiplin kerja seharusnya 
dilakukan secara terpadu dan dikaitkan langsung dengan sistem evaluasi dan penilaian 
kinerja. 

4) Bagi pengembangan penelitian di masa mendatang, disarankan untuk memasukkan variabel 
lain seperti budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, beban kerja, dan kepuasan 
kerja sebagai variabel yang dimungkinkan memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Selain itu, penting juga untuk mengkaji peran mediasi atau moderasi dari variabel-variabel 
tersebut guna mendapatkan gambaran yang lebih utuh dan holistik. 
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