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Abstrak 
Peneltian ini bertujuan menguji dan menganalisis pengaruh motivasi dan disiplin kerja 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Bosowa Berlian Motor Makassar. Pengumpulan data 
dilakukan melalui penyebaran kuesioner dan dilaksanakan pada 68 karyawan PT. Bosowa 
Berlian Motor Makassar. Populasi dalam penelitian merupakan wilayah yang ingin diteliti 
oleh peneliti. Populasi yang akan digunakan adalah karyawan PT. Bosowa Berlian Motor 
Makassar yang berjumlah 215 orang. Sampel adalah bagian atau wakil populasi yang diteliti. 
Untuk menentukan ukuran sampel, penulis memakai rumus sampel yang dikemukakan oleh 
Slovin. Berdasarkan rumus tersebut, maka jumlah sampel yang diambil dalam penelitian ini 
adalah 68,253 dibulatkan menjadi 68 orang. Analisis data pada penelitian ini menggunakan 
beberapa tahap pengujian yaitu uji validitas, uji reabilitas, uji analisis regresi berganda, uji t, 
uji F serta uji koefisien determinasi dan koefisien kolerasi berganda. Hasil dari temuan 
penelitian ini untuk bahwa Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
karyawan. Disiplin kerja berpengaruh dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
 
Kata Kunci: Kinerja Karyawan, Motivasi, Disiplin Kerja. 
 

Abstract 
This research aims to examine and analyze the influence of work motivation and discipline on 
employee performance at PT. Bosowa Berlian Motor Makassar. Data collection was carried out 
by distributing questionnaires and carried out to 68 employees of PT. Bosowa Berlian Motor 
Makassar. The study's population is the area the researcher wants to study. The population to 
be used is employees of PT. Bosowa Berlian Motor Makassar, totaling 215 people. The sample 
is part or representative of the population being studied. To determine the sample size, the 
authors use the sample formula proposed by Slovin. Based on this formula, the number of 
samples taken in this study was 68,253, rounded up to 68 people. Data analysis in this study 
used several stages of testing, namely validity test, reliability test, multiple regression analysis 
tests, t-test, F test, and test of the coefficient of determination and multiple correlation 
coefficients. The results of this study show that motivation has a positive and significant effect 
on employee performance. Work discipline affects and is substantial on employee performance. 
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PENDAHULUAN  
Tekanan persaingan dalam dunia bisnis menuntut perusahaan untuk 

memikirkan bagiamana cara perusahaan beradaptasi dengan lingkungan yang 
senantiasa berubah. Hanya perusahaan yang adaptif dan fleksibel yang mampu 
bersaing dan terus bertahan dalam persaingan global saat ini. Hal tersebut menuntut 
perusahaan untuk berupaya memiliki strategi yang tepat agar kelangsungan hidup 
perusahaan tetap terjamin. Sumber daya manusia merupakan faktor yang paling 
menentukan dalam setiap organisasi karena disamping sumber daya manusia sebagai 
kekuatan tapi juga merupakan faktor penentu utama dalam tercapainya tujuan 
organisasi. Oleh karena itu, sumber daya manusia harus memiliki kompetensi yang 
tinggi dan professional. Hal tersebut akan tercapai melalui peningkatan dalam 
berbagai aspek yang mencakup aspek ekonomi, aspek budaya dan aspek intelektual. 
Sumber daya itu antara lain sumber daya alam, sumber daya finansial, sumber daya 
ilmu pengetahuan dan teknologi, serta sumber daya manusia (karyawan). 

Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja individu 
pegawainya. Setiap organisasi maupun perusahaan akan selalu berusaha untuk 
meningkatkan kinerja pegawai, dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan 
akan tercapai. Salah satu cara yang ditempuh oleh perusahaan dalam meningkatkan 
kinerja pegawainya, misalnya dengan melalui pendidikan, pelatihan, pemberian 
kompensasi yang layak, pemberian motivasi, dan menciptakan lingkungan kerja yang 
kondusif. 

Sukses tidaknya seorang pegawai dalam bekerja akan dapat diketahui apabila 
perusahaan atau organisasi yang bersangkutan menerapkan sistem penilaian kinerja. 
Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk 
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat keadilan 
dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan sesorang tidaklah 
cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa 
yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Kinerja merupakan perilaku 
nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh 
karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Jadi kinerja merupakan hal 
yang penting bagi perusahaan atau organisasi sertadari pihak pegawai itu sendiri. 
Kinerja pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor baik yang berhubungan dengan 
tenaga kerja itu sendiri maupun yang berhubungan dengan lingkungan perusahaan 
atau organisasi. 

Motivasi kerja penting agar karyawan tidak mudah menyerah dan terus 
berpikir dan bekerja kreatif bila menemukan kesulitan dalam menjalankan tanggung 
jawab kerjanya. Hal ini sesusai dengan pernyataan Robbins bahwa motivasi 
merupakan suatu kerelaan untuk berusaha seoptimal mungkin dalam mencapai 
tujuan organisasi. Penelitian yang dilakukan Reza (2010) menunjukkan bahwa 
motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan 
Mahesa (2010) juga menunjukkan hal yang sama yaitu motivasi mempunyai pengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. Studi terdahulu ini menunjukkan bahwa motivasi 
merupakan salah satu faktor penting yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.  

Dari penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa motivasi mempunyai korelasi 
terhadap kinerja karyawan di suatu perusahaan. Karyawan yang memiliki motivasi 
tinggi tentu akan berusaha seoptimal mungkin untuk mencapai tujuan perusahaan. 
Sementara karyawan dengan motivasi rendah cenderung malas untuk bekerja 
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optimal. Motivasi merupakan faktor yang menimbulkan semangat atau dorongan 
kerja dalam diri karyawan untuk melakukan sesuatu demi memperoleh apa yang 
menjadi kebutuhan karyawan dan untuk mencapai tujuan dari organisasi. Menurut 
peneliti, kedisiplinan dan motivasi merupakan variabel penting yang dapat 
menentukan kinerja karyawan di suatu perusahaan.  

Karyawan yang kurang disiplin akan sulit meningkatkan produktivitas dan 
akan tidak mungkin untuk merealisasikan pencapaian tujuan yang ditetapkan 
perusahaan sebelumnya. Begitupun yang terjadi pada karyawan PT. bosowa berlian 
motor Makassar. Disiplin kerja yang dimiliki oleh karyawan masih kurang sehingga 
pencapaian kinerja yang di harapkan perusahaan belum maksimal. Oleh sebab itu 
seorang pemimpin yang baik harus berusaha agar para bawahannya mempunyai 
disiplin yang baik dan harus memberikan motivasi dalam menjalankan disiplin yang 
baik dalam suatu organisasi. Sebagai suatu perusahaan yang keberadaannya berperan 
dalam peningkatan stabilitas perekonomian Indonesia, PT. Bosowa Berlian Motor 
Makassar harus selektif dalam menetapkan kebijakan khususnya untuk motivasi dan 
disiplin kerja. Apabila perusahaan ingin tetap unggul dalam persaingan, maka 
perusahaan harus melakukan perbaikan secara rutin.  

Dalam sebuah persaingan, organisasi atau perusahaan harus memiliki sumber 
daya yang tangguh (Boon et al., 2018). Sumber daya yang dibutuhkan untuk 
menjalankan perusahaan tidak dapat dilihat sebagai bagian yang berdiri sendiri, tetapi 
harus dilihat sebagai suatu kesatuan yang tangguh membentuk sinergi (Wright & 
Ulrich, 2017). Dalam hal ini peranan sumber daya manusia sangat menentukan. 
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan bidang strategis dari 
organisasi. Manajemen sumber daya manusia harus dipandang sebagai perluasan dari 
pandangan tradisional untuk mengelola orang secara efektif dan untuk itu 
membutuhkan pengetahuan tentang perilaku manusia dan kemampuan 
mengelolanya (Hamadamin & Atan, 2019). Bermacam-macam pendapat tentang 
pengertian MSDM, antara lain adanya yang menciptakan human resources, ada yang 
mengartikan sebagai manpower management serta ada yang menyetarakan dengan 
pengertian sumber daya manusia dengan personal (personalia, kekaryawanan, dan 
sebagainya). Akan tetapi, pada MSDM yang mungkin tepat adalah human resources 
management (manajemen sumber daya manusia), dengan demikian secara sederhana 
pengertian MSDM adalah mengelola Sumber Daya Manusia (Boon et al., 2018). 

Menurut Wright & Ulrich (2017) manajemen sumber daya manusia (MSDM) 
merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi 
perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian. Proses ini terdapat 
dalam bidang /fungsi produksi, pemasaran, keuangan, ataupun kekaryawanan. 
Karena sumberdaya manusia(SDM) diangggap semakin penting perannya dalam 
pencapaian tujuan perusahaan, maka berbagai pengalaman dan hasil penelitian dalam 
bidang SDM dikumpulkan secara sistematis dalam apa yang di sebut manajemen 
sumber daya manusia. Istilah “ manajemen mempunyai arti sebagai pengetahuan 
tentang bagaimana seharusnya memanage (mengelola) sumber daya manusia 
(Hamadamin & Atan, 2019). Dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan, 
permasalahan yang dihadapi manajemen bukan hanya terdapat hanya pada bahan 
mentah, alat-alat kerja, mesin-mesin produksi, uang dan lingkungan kerja saja, tetapi 
juga menyangkut karyawan (sumber daya manusia) yang mengelola factor produksi 
lainnya tersebut. Namun, perlu di ingat bahwa sumber daya manusia manusia sendiri 
sebagai faktor produksi, seperti halnya factor produksi yang lainnya, merupakan 
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masukan (input) yang diolah oleh perusahaan dan menghasilkan keluaran (output) 
(Wright & Ulrich, 2017). Karyawan baru yang belum memiliki keterampilan dan 
keahlian dilatih, sehingga menjadi karyawan yang terampil dan ahli. Apabila dia 
dilatih lebih lanjut serta diberikan pengalaman dan motivasi, dia akan menjadi 
karyawan yang matang. Pengolahan sumber daya manusia inilah yang disebut 
Manajemen SDM (Hamadamin & Atan, 2019). Dengan merujuk pada pengertian 
tersebut, ukuran efektifitas kebijakan MSDM yang dibuat dalam berbagai bentuknya 
dapat diukur pada seberapa jauh organisasi mencapai kesatuan gerak seluruh unit 
organisasi, seberapa besar komitmen pekerja terhadap pekerjaan dan organisasinya, 
sampai sejauh mana organisasi toleran dengan perubahan sehingga mampu membuat 
keputusan dengan cepat dan mengambil langkah dengan tepat, serta seberapa tinggi 
tingkat kualitas `output’ yang dihasilkan organisasi (Wright & Ulrich, 2017). 

Motivasi adalah keseluruhan proses pemberian motif bekerja kepada para 
bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi 
tercapainya tujuan organisasi dengan efisien dan ekonomis (Pancasila et al., 2020). 
Motivasi sering sekali diartikan sebagai dorongan. Dorongan atau tenaga tersebut 
merupakan gerak jiwa dan jasmani untuk berbuat sehingga motivasi tersebut 
merupakan driving force yang menggerakkan manusia untuk bertingkah laku di 
dalam perbuatannya itu mempunyai tujuan tertentu (van Tuin et al., 2020). Adapun 
motivasi sebagai keadaan dimana usaha dan kemauan keras seseorang diarahkan 
kepada pencapaian hasil-hasil atau tujuan tertentu. Hasil-hasil yang dimaksud bisa 
berupa produktivitas, kehadiran atau perilaku kerja kreatif lainnya. Motivasi adalah 
sesuatu yang menimbulkan semangat atau dorongan kerja. Motivasi merupakan suatu 
kerelaan berusaha seoptimal mungkin dalam mencapai tujuan organisasi yang 
dipengaruhi oleh kemampuan usaha memuaskan beberapa kebutuhan individu 
(Paais & Pattiruhu, 2020). Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang 
mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan 
individu. Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu yang invisible yang memberikan 
kekuatan untuk mendorong individu bertingkah laku dalam arah perilaku (kerja 
untuk mencapai tujuan), dan kekuatan perilaku (seberapa kuat usaha individu dalam 
bekerja) (Nguyen et al., 2020).  

Motivasi kerja menurut Sutanjar & Saryono (2019) adalah derajat kerelaan 
individu dalam menggunakan dan memelihara upaya untuk mencapai tujuan 
perusahaan. Motivasi merupakan proses yang berhubungan dengan psikologi yang 
mempengaruhi alokasi pekerja terhadap sumber daya yang dimiliki untuk mencapai 
tujuan tersebut. Menurut Lorincová et al., (2019) Motivasi adalah pemberian daya 
penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja 
sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai 
kepuasan. Dari defenisi tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi merupakan hal 
yang penting untuk mendorong kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki motivasi 
tinggi akan bersemangat dalam menjalankan tanggungjawabnya dengan baik. 
Motivasi juga penting agar karyawan tidak patah semangat atau mudah menyerah 
bila dihadapkan pada kondisi-kondisi sulit dalam menjalankan tanggungjawabnya di 
perusahaan. Adanya motivasi membuat karyawan tetap berusaha mencari jalan 
keluar dari kondisi sulit agar dapat mencapai tujuan organisasi perusahaan (Krisnaldy 
et al., 2019). 
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Disiplin merupakan modal yang diperlukan dalam mencapai tujuan yang 
diinginkan. Sehingga keberadaan disiplin kerja amat diperlukan dalam suatu 
perusahaan, karena dalam suasana disiplin sebuah organisasi atau instansiakan dapat 
melaksanakan program-program kerjanya mencapai sasaranyang telah ditetapkan 
(Prayogi et al., 2019). Karyawan yang disiplin dan menaati tata tertib, menaati semua 
norma-norma dan peraturan yang berlaku dalam organisasi atau instansi akan dapat 
meningkatkan efisiensi, efektifitas dan produktivitas (Putri et al., 2019). Sedangkan 
organisasi atau intansi yang mempunyai karyawan yang tidak disiplin, akan sulit 
sekali melaksanakan program-programnya untuk meningkatkan produktivitas, dan 
akan tidak mungkin untuk dapat merealisasikan pencapaian tujuan yang telah 
ditetapkan sebelumnya. Oleh sebab itu seorang pemimpin yang baik harus berusaha 
agar para bawahannya mempunyai disiplin yang baik dan juga harus memberikan 
contoh dalam menjalankan disiplin yang baik dalam suatu organisasi (Sudirman et al., 
2019). 

Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua 
peraturan perusahaan dan norma-norma social yang berlaku (Nasution, 2019). 
Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan. Tanpa dukungan 
disiplin karyawan yang baik, sulit bagi perusahaan untuk mewujudkan tujuannya. 
Jadi, kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai 
tujuannya. Syafrina (2017) berpendapat bahwa disiplin kerja adalah suatu alat yang 
digunakan para manager untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka 
bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk 
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan 
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Terdapat empat perspektif dasar 
yang menyangkut disiplin kerja menurut (Sutanjar dan Saryono, 2019) 1) Disiplin 
retributif (retributive discipline) yaitu berusaha menghukum orang yang berbuat 
salah. 2) Disiplin korektif (corrective discipline) yaitu berusaha membantu karyawan 
mengkoreksi perilakunya yang tidak tepat. 3) Perspektif hak-hak individu (individual 
right perspective) yaitu berusaha melindungi hak-hak dasar individu selama 
tindakan-tindakan disipliner. 4) Perspektif utilitarian (utilitarian perspective) yaitu 
berfokus kepada penggunaan disiplin hanya pada saat konsekuensi-konsekuensi 
tindakan disiplin melebihi dampak-dampak negatifnya.  

Sutanjar & Saryono, (2019) menyebutkan ada tiga konsep dalam pelaksanaan 
tindakan disipliner, yaitu 1) Aturan tungku panas yaitu pendekatan untuk 
melaksanakan tindakan disipliner. 2) Tindakan disiplin progresif yaitu untuk 
memastikan bahwa terdapat hokum minimal yang tepat terhadap setiap pelanggaran. 
3) Tindakan disiplin positif yaitu dalam banyak situasi, hukuman tindakan 
memotivasi karyawan mengubah suatu perilaku. Disiplin adalah sikap kesediaan dan 
kerelaan seseorang untuk mematuhi dan mentaati segala peraturan dan tata tertib 
yang berlaku disekitarnya (Sutanjar dan Saryono, 2019). Penempatan disiplin dalam 
kehidupan suatu organisasi ditujukan agar semua karyawan yang dalam organisasi 
bersedia dengan sukarela mematuhi dan mentaati segala peraturan dan tata tertib 
yang berlaku tanpa paksaan. Setiap para karyawan dalam organisasi tersebut dapat 
mengendalikan diri dan mematuhi norma yang berlaku dalam organisasi, maka hal 
ini akan menjadi modal utama yang amat penting dalam pencapaian tujuan yang 
diinginkan (Sutanjar & Saryono, 2019). 

 Kinerja seorang karyawan merupakan hal yang bersifat individual, karena 
setiap karyawan mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda-beda dalam 
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mengerjakan tugasnya (Cai et al., 2018). Pihak manajemen dapat mengukur karyawan 
atas unjuk kerjanya berdasarkan kinerja dari masing-masing karyawan. Kinerja 
merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas 
atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat keadilan dan tingkat 
kemampuan tertentu (Wang & Guan, 2018). Kesediaan dan ketrampilan sesorang 
tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas 
tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Menurut 
Sendawula et al. (2018) kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap 
orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya 
dalam perusahaan. 

Kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pekerja dalam pekerjaannya 
menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan. Kinerja seseorang 
merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai 
dari hasil kerjanya (Buil et al., 2019). Menurut Rosmaini & Tanjung (2019) kinerja 
merupakan catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi karyawan tertentu atau 
kegiatan yang dilakukan selama periode waktu tertentu. Pengertian kinerja disini 
tidak bermaksud menilai karakteristik individu tetapi mengacu pada serangkaian 
hasil yang diperoleh selama periode waktu tertentu. Ada hubungan yang positif 
antara motif berprestasi dengan pencapaian kerja”. Motif berprestasi adalah suatu 
kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar mampu mencapai prestasi kerja 
(kinerja) dengan predikat terpuji (Tirtayasa, 2019). Terdapat 6 karakteristik dari 
seseorang yang memiliki motif yang tinggi yaitu memiliki tanggung jawab yang 
tinggi, berani mengambil resiko, memiliki tujuan yang realistis, memiliki rencana kerja 
yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasikan tujuan, memanfaatkan umpan 
baik yang konkrit dalam seluruh kegiatan kerja yang dilakukan, mencari kesempatan 
untuk merealisasikan rencana yang telah diprogramkan (Audenaert et al., 2019). 
 
H1: Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. Bosowa Berlian Motor. 
H2: Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. Bosowa Berlian Motor. 
 

METODOLOGI 
Lokasi penelitian akan dilakukan di PT. Bosowa Berlian Motor yang ada di Jln. 

urip sumoharjo, Makassar, Sulawesi Selatan. Populasi yang akan digunakan sebagai 
penelitian adalah karyawan PT. Bosowa Berlian Motor Makassar yang berjumlah 215 
orang. Untuk menentukan ukuran sampel, penulis memakai rumus sampel yang 
dikemukakan oleh Slovin. Berdasarkan rumus tersebut, maka jumlah sampel yang di 
ambil dalam penelitian ini adalah 68,253 menjadi 68. 

Jenis data dalam penelitian ini adalah data penelitian kuantitatif, yang 
dikumpulkan dan diolah sendiri oleh peneliti langsung dari responden berupa 
kuesioner berisi daftar pertanyaan dan pernyataan yang terstruktur dan materinya 
berhubungan tentang disiplin kerja dan motivasi serta hubungannya dengan kinerja 
kerja. Setelah semua data-data dalam penelitian ini terkumpul, maka selanjutnya 
dilakukan analisis data yang terdiri dari pertama uji kualitas data. Kedua uji 
persamaan regresi linear berganda. Ketiga uji hipotesis yang terdiri dari uji koefisien 
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determinasi, uji korelasi, uji statistik T (Parsial), uji statistic F (Simultan). Indikator 
setiap variabel dapat dilihat pada tabel 1.  

 
Tabel 1. Definisi operasional dan Pengukuran variabel Penelitian 

Variabel Kode Indikator Referensi 

Motivasi 

X1.1 Fisiologis 

(Pancasila et al., 2020; van 
Tuin et al., 2020)  

X1.2  Keamanan 
X1.3 Sosial 
X1.4 Penghargaan 
X1.5 Aktualisasi diri 

Disiplin 

X2.1 Mampu mengelola waktu  
bertingkah laku sopan 

(Nasution, 2019; Syafrina, 
2017)  

X2.2  Bekerja dengan penuh aktif dan 
inisiatif kreativitas  

X2.3 Komitmen, loyalitas dan tanggung 
jawab 

X2.4 Bekerja dengan jujur dan penuh 
semangat  

X2.5 
Kuat dan teguh hati karyawan 

mengerahkan semua kemampuan 
karyawan 

Kinerja Karyawan 

Y1.1 Kualitas 
(Audenaert et al., 2019; 

Buil et al., 2019)  
Y1.2 Kuantitas 
Y1.3 Jangka Waktu Output 
Y1.4 Kerja Sama 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Responden yang terdapat pada penelitian ini dapat di golongan atau klasifikasi 
yaitu berdasarkan usia, jenis kelamin, masa kerja, dan tingkat pendidikan. Lebih jelas 
akan disajikan jumlah setiap karakteristik responden pada tabel 2. 

 
Tabel 2. Karakteristik Responden 

Variable Measurement n % 

Gender Laki-laki 29 42.6 
Perempuan 39 57.4 

Umur 

20-25 17 25.0 
26-30 21 30.9 
31-35 9 13.2 
36-40 9 13.2 
41-45 5 7.4 
46-50 4 5.9 
51-55 3 4.4 

Masa Kerja 

1-5 33 48,5 
6-10 14 20,6 

11-15 7 10,3 
16-20 6 8,8 
21-25 6 8,8 
26> 2 2,9 

Tingkat 
Pendidikan 

SMK 2 2,9 
SMA 3 4,4 
D3 4 5,9 
S1 58 85,3 
S2 1 1,5 
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Dari tabel 2 diketahui bahwa jumlah responden terbanyak berada pada usia 26-
30 tahun dan jumlah responden paling rendah berada pada usia 51-55 tahun. Ini 
menunjukkan bahwa karyawan berumur 26-30 lebih banyak karena perusahaan lebih 
mementingkan karyawan yang berusia lebih matang, agar dapat lebih mudah 
memahami pekerjaan akan dikerjakan nanti. Jumlah responden pria sebanyak 39 
dengan presentase 57.4% sedangkan jumlah responden wanita sebanyak 29 orang 
dengan presentase 42.6%. Hal ini didasarkan karena perusahaan lebih memerlukan 
karyawan pria untuk bidang otomotif. Jumlah responden yang paling banyak 
berdasarkan masa kerja 1-5 tahun sebanyak 33 orang dan jumlah responden yang 
paling sedikit adalah responden 21-25 tahun sebanyak 6 orang dengan jumlah 
responden adalah 68 karyawan. Hal ini menunjukan bahwa banyak karyawan yang 
kurang berpengalaman dikarenakan perusahaan menerima mahasiswa, SMA dan 
SMK yang ingin melakukan pelatihan kerja lapangan. Jumlah responden terbanyak 
berdasarkan pendidikan terakhir S1 sebanyak 58 karyawan dan responden paling 
sedikit S2 sebanyak 1 karyawan dengan responden sebanyak 68 karyawan. Hal ini 
menandakan bahwa mayoritas karyawan PT. Bosowa Berlian Motor memiliki latar 
belakang pendidikan yang tinggi sesuai dengan kebutuhan perusahaan agar dapat 
mengoperasikan sistem perusahaan dengan baik. 

Sebelum memberikan angket penelitian kepada responden yakni karyawan PT. 
Bosowa Berlian Motor Makassar, terlebih dahulu peneliti melakukan uji validitas dan 
uji reabilitas atau yang dapat dipercaya yang sesuai dengan indikator yang terkait 
pada variabel penenlitian dalam angket. Dan dimana uji validitas dan uji reabilitas ini 
peneliti lakukan kepada 68 orang karyawan atau responden. Suatu skala dikatakan 
valid apabila skala tersebut digunakan untuk megukur apa yang seharusnya diukur. 
Sedangkan reabilitas digunakan untuk menunjukan adanya konsistensi dan stabilitas 
nilai hasil skala pengukuran tertentu, artinya alat ukur itu dalam mengukur suatu 
gejala pada waktu yang berlainan senantiasa menunjukkan hasil yang sama, dengan 
demikian reabilitas berfokus pada masalah akurasi pengukuran dan hasilnya.  

Tujuan dilakukan sebuah uji validitas yakni untuk mengetahui bahwa setiap 
pertanyaan yang diajukan kepada responden telah dinyatakan valid atau tidak. Valid 
berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya 
diukur. Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkat keabsahan (validitas) 
suatu alat ukur. Suatu alat ukur yang valid mempunyai validitas yang tinggi. Sebuah 
alat ukur dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang diinginkan. Tinggi 
rendahnya alat ukur menunjukan sejauh mana data yang terkumpul tidak 
menyimpang dari gambaran tentang variabel yang dimaksud. Pada penelitian serta 
uji validitas ini suatu butir atau variabel dikatakan valid jika rhitung positif, serta 
rhitung > rtabel. Validitas butir instrumen diketahui dengan jalan membandingkan 
corrected item-total correlation yang diperoleh atau rhitung dengan 0,05. Jika rhitung 
lebih besar dari pada 0,05, maka butir pertanyaan dinyatakan valid terhadap 
indikator. Demikian pula sebaliknya, maka butir pertanyaan dinyatakan tidak valid.  

Dalam mengukur reabilitas penelitian ini menggunakan koefisien alpha atau 
Cronbach’S Alpha atau kosistensi internal diantara item-item pertanyaan dalam 
sebuah instrumen. Menurut Sugiono (2008) dalam suatu konstruk atau variabel 
dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach’s Alpha>0,06 dan apabila hasil 
tersebut sebaliknya, maka dinyatakan tidak reliable. Untuk menentukan validitas dan 
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reabilitas maka pengujian kualitas data ini menggunakan bantuan software SPSS Versi 
21 Statistic. Hasil uji validitas dan reabilitas disajikan dalam tabel 3. 

 
Tabel 3. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Variabel Kode 
Indikator r Hitung r Tabel Cronbach 

Alpha Keterangan 

Motivasi 

X1.1 0.711 0.3 

0.622 

Valid dan Reliabel 
X1.2 0.484 0.3 Valid dan Reliabel 
X1.3 0.679 0.3 Valid dan Reliabel 
X1.4 0.506 0.3 Valid dan Reliabel 
X1.5 0.546 0.3 Valid dan Reliabel 

Pelatihan 

X2.1 0.612 0.3 

0.694 

Valid dan Reliabel 
X2.2 0.533 0.3 Valid dan Reliabel 
X2.3 0.702 0.3 Valid dan Reliabel 
X2.4 0.732 0.3 Valid dan Reliabel 
X2.5 0.651 0.3 Valid dan Reliabel 

Kinerja 

Y1 0.665 0.3 

0.784 

Valid dan Reliabel 
Y2 0.623 0.3 Valid dan Reliabel 
Y3 0.717 0.3 Valid dan Reliabel 
Y4 0.656 0.3 Valid dan Reliabel 
Y5 0.651 0.3 Valid dan Reliabel 

 
Dari hasil uji kualitas data yang disajikan pada tabel 3, disimpulkan bahwa nilai 

validitas untuk masing-masing butir pernyataan variabel Motivasi (X₁) memiliki nilai 
rhitung > rTabel(n-2) dimana rTabel (66) sebesar 0,3. Sehingga dapat disimpulkan 
masing-masing item pertanyaan yakni valid dan selanjutnya dapat digunakan dalam 
penelitian. Nilai validitas untuk masing-masing butir pernyataan variabel Disiplin 
Kerja (X2) memiliki nilai nilai rhitung > rTabel (n-2) dimana rTabel (66) sebesar 0,3. 
Sehingga dapat disimpulkan masing-masing item pertanyaan yakni valid dan dapat 
digunakan dalam penelitian. Nilai validitas untuk masing-masing butir pernyataan 
variabel kinerja karyawan (Y) nilai rhitung > rTabel (n-2) dimana rTabel (66) sebesar 
0,3. Sehingga dapat disimpulkan masing-masing item pertanyaan yakni valid dan 
selanjutnya dapat digunakan dalam penelitian. 

Nilai α Cronbach alpha pada variabel Motivasi (X₁) adalah 0.622, nilai α kronbat 
pada variabel Disiplin Kerja (X2) adalah 0.694, dan nilai α kronbat pada variabel 
Kinerja karyawan (Y) adalah 0.784. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel X1, 
X2, dan Y reliable. 

Analisis regresi linier berganda adalah suatu persamaan yang menggambarkan 
pengaruh dua atau lebih variabel bebas terhadap variabel terikat. Atau digunakan 
untuk mengetahui pengaruh secara simultan atau parsial antara independen (X) dan 
variabel dependen (Y). Dan berikut hasil analisis regersi linier berganda dalam 
penelitian ini yang menggunakan program SPSS (Statitical Pogram for Social Science) 
versi 21 Statistic. 

 
Tabel 4. Analisis Regresi 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig 

B Std. Eror Beta 
(Constant) .532 .391  1.361 .173 
Motivasi .454 .109 .445 4.165 .000 

Disiplin Kerja  .491 .109 .482 4.505 .000 
Sumber data diolah tahun 2022   
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Berdasarkan hasil analisis dapat dijelaskan melalui rumus  

 
Y= 0.532 + 0.454 X1 + 0.491 X2.  

 
  Melihat tabel 3 dan berdasarkan rumusan masalah regresi diatas maka dapat 
diartikan sebagai berikut: 

Nilai a = 0.532 menunjukkan bahwa apabila motivasi dan disiplin kerja constan 
maka kinerja karyawan sebesar 532. Nilai b1 = 0.454 ini menunjukkan bahwa apabila 
motivasi di tingkatkan maka kinerja akan naik sebesar 0.454 dengan asumsi X2 
konstan. Nilai b2 = 0.491 ini menunjukkan bahwa apabila disiplin kerja di tingkatkan 
maka kinerja akan naik sebesar 0.491 dengan asumsi X1 konstan. 

Hipotesis yang kedua adalah ada pengaruh antara variabel motivasi (X₁), 
disiplin kerja (X2), secara sendiri-sendiri atau secara parsial terhadap kinerja 
karyawan (Y). Uji yang dilakukan pada pengujian hipotesis yang kedua ini yakni 
menggunakan uji t. Berdasarkan pada hasil penelitian bahwa yang ditetapkan dalam 
derajat kebebasan df = (n-k-1) = 65 dengan taraf tingkat signifikan 5% (0.05), maka 
nilai tTabel adalah sebesar 1.669.  

 
Tabel 5. Hasil Uji T (Parsial) 

Model t Sig. 

1 
(Constant) 1.361 .173 
Motivasi 4.165 .000 

Disiplin Kerja 4.505 .000 
Sumber: Data diolah, 2022 

 
Berdasarkan tabel 5 dapat dijelaskan uji hipotesis yang dilakukan secara parsial 

atau individu sebagai berikut ini. Nilai t-hitung untuk variabel motivasi 4.165 
kemudian nilai pada Tabel distribusi 5% (0.05) yakni sebesar 1.669. Maka nilai thitung 
> tTabel (4.165 > 1.669). Hal ini diperkuat dengan nilai signifikansi (0.000 < 0.05), jadi 
dapat diartikan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Nilai thitung untuk variabel disiplin kerja 4.505 kemudian nilai pada Tabel 
distribusi 5% (0.05) yakni sebesar 1.669 Maka nilai thitung > tTabel (4.505 > 1.669). Hal 
ini diperkuat dengan nilai signifikansi (0.000 < 0.05), jadi dapat diartikan bahwa 
disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hipotesis yang pertama adalah ada pengaruh anatara variabel motivasi (X₁), 
disiplin kerja (X2), secara bersama-sama (simultan) terhadap kinerja karyawan (Y). 
Penguji hipotesis yang pertama ini dengan menggunakan uji F. Berdasarkan hasil 
penelitian ditetapkan df1= 2, dan df2= 65, dan tingkat taraf signifikan 5% (0,05), maka 
nilai FTabel sebesar 3.14. Hasil perhitungan menggunakan SPSS disajikan dalam tabel 
7. 

Tabel 6. Hasil Uji F (Simultan) 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 
Regression 16.276 2 8.138 44.874 0.000 
Residual 11.788 65 0.181   

Total 28.064 67    
Sumber: data diolah tahun 2022 
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Berdasarkan tabel 6 menunjukan bahwa Fhitung sebesar 44.874, sedangkan 
hasil FTabel distribusi dengan tingkat signifikan 5% (0.05) adalah sebesar 3.14. Hal ini 
berarti Fhitung >FTabel (44.874 > 3.14), maka ada alasan yang kuat bahwa pada H1 
dan H2 diterima. Diperkuat dengan nilai signifikan (0.000 < 0.05), maka ada alasan 
untuk diterima dan ditolak. Sehingga perhitungan tersebut menyimpulkan bahwa 
variabel motivasi (X₁), disiplin kerjai (X2), secara simultan bepengaruh terhadap 
variabel terikat yakni kinerja karyawan (Y). 

 
Tabel 7. Koefisien Determinasi Berganda (R2) 

Model R  R Square Adjusted R Square Std Error of the Estimate 
1 0.792a 0.627 0.568 0.42460 

Sumber: data diolah tahun 2022  
 
Jangkauan nilai R adalah bekisar antara 0 dan 1. Semakin mendekati 1 maka 

hubungan antara variabel bebas secara bersama-sama dan variabel terikat adalah 
semakin kuat. Dan kemudian semakin mendekati 0 berarti hubungan antar variabel 
bebas secara bersama-sama variabel terikatnya semakin lemah atau bahkan tidak ada 
sama sekali. Dengan melihat tabel 7 maka dapat disimpulkan bahwa nilai koefisien 
kolerasi berganda (R) adalah 0.792 atau jumlah yang mendekati 1, yang artinya bahwa 
terdapat hubungan antara variabel bebas yakni meliputi motivasi (X₁), disiplin kerja 
(X2), dengan variabel terikat yakni Kinerja Karyawan (Y). 

Dengan melihat tabel 7, dapat disimpulkan bahwa koefisien determinan (R2) 
pada penelitian ini sebesar 0.627 atau 62.7% sehingga dapat menjelaskan variabel 
motivasi (X₁), disiplin kerja (X2). Hal ini menunjukkan bahwa masih banyak faktor 
lain yang mempengaruhi kinerja karyawan.  
 
Pembahasan 
Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan terdapat pengaruh positif dan 
signifikan antara motivasi terhadap kinerja karyawan. Temuan ini didukung oleh 
Tutik Febrianti (2013) yang menyatakan bahwa variabel motivasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil tanggapan responden 
sebagian besar karyawan mempunyai dorongan motivasi bekerja secara fisiologis dan 
penghargaan artinya karyawan disana bekerja dikarenakan kebutuhan fisiknya 
terpenuhi dan pekerjaan yang dia kerjakan mendapatkan penghargaan dari 
perusahaan sehingga motivasi itu berpengaruh terhadap kinerja karyawan, karyawan 
yang memiliki motivasi tinggi akan bersemangat dalam menjalankan tanggung 
jawabnya dengan baik dan karyawan yang memiliki motivasi tinggi akan 
berpengaruh terhadap kemajuan perusahaan. Berdasarkan dari kajian sebelumnya 
maka peran motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dapat meningkatkan semangat 
kerja karyawan dimana karyawan akan bekerja secara maksimal dan menyukai 
lingkungan kerjanya. Dengan peningkatan kinerja karyawan keuntungan yang 
didapat oleh suatu perusahaan adalah mendapatkan penghasilan (outcome) yang 
meningkat dari tahun ke tahun. Oleh karena itu motivasi kerja terhadap karyawan 
perusahaan harus terus dilakukan.  
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Pengaruh disiplin kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil temuan ini 
berpengaruh positif dan signifikan antara variabel disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bosowa Berlian Motor Makassar. Hal ini didukung oleh Alwan 
Afil (2017) dalam penelitiannya menyatakan bahwa variabel kedisiplinan dan kinerja 
karyawan berpengaruh positif. Berdasarkan hasil tanggapan responden sebagian 
besar karyawan dalam hal mengelola waktu masih kurang hal ini perlu diperhatikan 
oleh pimpinan perusahaan tersebut agar kedepannya karyawan lebih disiplin dalam 
mengelola waktunya. Agar perusahaan tidak mengalami kerugian akan tetapi dalam 
hal tanggung jawab, karyawan di PT. Bosowa Berlian Motor Makassar sangat 
bertanggung jawab atas pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan dan berkomitmen 
menjaga kepercayaan yang telah diberikan oleh perusahaan sehingga disiplin kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang mempunyai sikap disiplin 
akan merasa riskan untuk meninggalkan pekerjaan jika belum selesai, bahkan akan 
merasa senang jika dapat menyelesaikan pekerjaannya tepat waktu. Salah satu hal 
agar perusahaan itu maju atau berkembang dikarenakan mempunyai karyawan yang 
memiliki sikap disiplin kerja yang tinggi.  

Berdasarkan dari kajian di atas bahwa peran disiplin kerja sangat berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan karena disiplin kerja menjadi suatu hal yang diutamakan 
di dalam sebuah perusahaan, karena dengan adanya kedisiplinan kehidupan 
perusahaan menjadi aman, tertib, lancar dan tujuan perusahaan tercapai. Semakin 
baik disiplin kerja karyawan, maka kinerja karyawan akan semakin meningkat. 
Sebaliknya, semakin rendah disiplin kerja karyawan maka kinerja karyawan akan 
menurun yang nantinya berpengaruh terhadap perusahaan, jadi pemimpin dituntut 
agar selalu memperhatikan kedisiplinan karyawannya. 

 
SIMPULAN 

Hasil dari temuan penelitian ini untuk bahwa Motivasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi sangat 
berperan penting dalam meningkatkan semangat kerja karyawan dimana karyawan 
akan bekerja secara maksimal dan menyukai lingkungan kerjanya. Dengan demikian 
hipotesis pertama diterima. Disiplin kerja berpengaruh dan signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa disiplin kerja sangat berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan karena disiplin kerja menjadi suatu hal yang diutamakan 
di dalam sebuah perusahaan. Dari hasil keseluruhan tersebut bahwa hipotesis kedua 
dalam penelitian ini diterima. 

Hasil penilitian menunjukkan bahwa secara simultan, motivasi dan disiplin 
memiliki pengaruh yang sangat kuat terhadap kinerja karyawan pada PT. Bosowa 
Berlian Motor Makassar. Sehingga apabila perusahaan ingin lebih meningkatkan 
kinerja karyawannya maka motivasi dan disiplin yang ada di perusahaan perlu lebih 
diperhatikan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial, disiplin memiliki 
pengaruh dominan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bosowa Berlian Motor 
Makassar. Sehingga, prioritas perhatian diarahkan kepada variabel tersebut agar 
kinerja karyawan dapat meningkat. Selain variabel kedisiplinan dan motivasi, 
hendaknya perusahaan juga memperhatikan faktor-faktor lain yang mempengaruhi 
kinerja karyawan yang tidak terdapat di dalam penelitian ini. 
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