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PENGARUH DISIPLIN KERJA DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP 

PRODUKTIVITAS KERJA KARYAWAN HOTEL 1001 JAKARTA 

 

Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja dan motivasi 

kerja terhadap produktivitas kerja karyawan di Hotel 1001 Jakarta. Populasi dan 

sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan di Hotel 1001 

Jakarta sejumlah 125 responden. Pegujian hipotesis dalam penelitian ini 

menggunakan alat analisis statistik dengan program SPSS yang meliputi uji 

validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, regresi linier berganda, koefisien 

determinasi (R
2
), uji t, dan uji F. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada 

pengaruh disiplin kerja dalam meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Ada 

pengaruh motivasi kerja dalam meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 

Secara bersama-sama menunjukkan ada pengaruh disiplin kerja dan motivasi 

kerja terhadap produktivitas kerja karyawan. Hasil pengujian koefisien 

determinasi (R
2
) menunjukkan bahwa disiplin kerja dan motivasi kerja mampu 

menjelaskan variabilitas produktivitas kerja karyawan. 

 

Kata kunci: disiplin kerja, motivasi kerja dan produktivitas kerja karyawan. 

 

Abstract 

This research aim to analyses influence of work discipline and work motivation to 

employees work productivity in Hotel 1001 Jakarta. Population and sample of 

which is used in this research is employees in Hotel 1001 Jakarta a number of 125 

respondents. Hypothesis examination in this research used statistical analysis with 

program of SPSS covering validity test, reliabilities test, classic assumption test, 

doubled linear regression, coefficient of determinacy (R
2
), t test, and F test. 

Results of research indicate that there is influence of work discipline in improving 

employees work productivity. There is influence of work motivation in improving 

employees work productivity. The simultaneously show there is influence of work 

discipline and work motivation to employees work productivity. Result of the 

examination coefficient of determinacy (R
2
) indicating they are, work discipline 

and work motivation can explain variability employees work productivity. 

 

Keyword: work discipline, work motivation and employees work productivity. 

 

1. PENDAHULUAN 

Suatu perusahaan atau organisasi tidak dapat mencapai tujuannya secara efisien 

dan efektif apabila produktivitas kerja karyawan rendah. Oleh sebab itu 

produktivitas menjadi penting yang selalu ingin ditingkatkan karena dapat 

menggambarkan tingkat efesiensi kerja karyawan. Dalam melaksanakan target 

produktivitas, sumber daya manusia memegang peran penting, karena kegiatan 

perusahaan tidak mungkin dapat dilakukan dengan baik tanpa didukung oleh 
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sumber daya manusia. Maka diperlukan suatu rangsangan untuk meningkatkan 

produktivitas kerja, agar memperoleh hasil untuk mencapai tujuan perusahaan 

Produktivitas adalah ukuran sampai sejauh mana seorang karyawan mampu 

menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan kualitas dan kuantitas yang ditetapkan 

oleh perusahaan. Produktivitas seorang karyawan dapat diukur dari total output 

yang dihasilkan seorang karyawan dalam melakukan pekerjaannya  (Zivin & 

Neidell, 2011). Seorang karyawan dikatakan produktif apabila karyawan tersebut 

mampu menghasilkan produk sesuai dengan target yang telah ditetapkan dalam 

perusahaan.   

Disiplin kerja adalah bentuk dari pengendalian diri karyawan dalam 

implementasi sebuah organisasi (Sudarma, 2014). Dengan adanya disiplin kerja, 

karyawan akan mampu mencapai produktivitas kerja yang maksimal. Sebaliknya, 

jika karyawan tidak disiplin maka akan mengakibatkan pekerjaan terbengkalai 

atau tidak sesuai dengan yang diharapkan (Baskoro, 2014). 

Kedisiplinan menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi perkembangan 

perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Tujuan perusahaan 

tidak akan tercapai tanpa peran aktif tenaga kerja yang terampil dan disiplin, 

meskipun alat-alat yang digunakan atau  dimiliki perusahaan modern dan canggih. 

Mengatur karyawan sangat sulit dan kompleks karena mereka mempunyai pikiran, 

perasaan, status, keragaman dan latar belakang yang heterogen. Sehingga tenaga 

kerja tidak dapat diatur dan dikuasai sepenuhnya seperti asset-asset perusahaan 

yang lain. 

Kedisiplinan yang baik mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang 

terhadap tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini dapat mendorong adanya gairah 

kerja, semangat kerja yang berdampak pada tercapainya tujuan perusahaan, 

seorang manajer harus bertindak tegas agar para bawahannya mempunyai disiplin 

yang baik. Seorang manager dikatakan efektif dalam kepemimpinannya jika para 

bawahannya berdisiplin dengan baik (Hasibuan, 2009). 

Motivasi dapat diartikan sebagai suatu upaya pendorong (driving force) yang 

menyebabkan orang berbuat sesuatu atau yang diperbuat karena takut akan 

sesuatu (Sedarmayanti, 2009: 66). Pada umumnya, seorang karyawan akan 
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mengalami kepuasan kerja apabila keinginan dan kebutuhannya terpenuhi. 

Demikian pula, peran serta dan keterlibatan diri tanpa paksaan, akan 

meningkatkan motivasi kerja. Kesesuaian antara kebutuhan individual dan 

kebutuhan organisasi, merupakan faktor penting yang dapat menunjang 

produktivitas kerja. 

Motivasi kerja juga merupakan faktor penting dalam organisasi, tinggi 

rendahnya produktivitas kerja para pegawai pada umumnya akan dapat 

mempengaruhi produktivitas organisasi tersebut. Karena motivasi suatu 

pendorong bagi pegawai untuk mau bekerja dan dapat menimbulkan gairah dalam 

bekerja serta kepuasaan dalam menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. Maka 

motivasi merupakan keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan 

individu untuk melakukan kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan. 

Dorongan dan keinginan kerja antara pegawai yang satu dengan yang lain itu 

berbeda, hal ini dipengaruhi oleh faktor dari dalam diri pegawai itu sendiri 

maupun faktor dari luar. Faktor-faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya 

motivasi kerja seseorang adalah minat atau perhatian terhadap pekerjaan, faktor 

upah atau gaji, status sosial dari pekerjaan, pekerjaan yang mengandung 

pengabdian, dan faktor suasana kerja serta hubungan kemanusiaan yang baik. 

Tinggi rendahnya motivasi kerja sangat berpengaruh terhadap produktivitas 

perusahaan. Motivasi kerja yang tinggi dari pegawai dimanivestasikan dalam 

bentuk kreativitas dalam menjalankan pekerjaan sehari-sehari. 

Menurut Hasibuan (2014: 143) menyatakan bahwa bahwa motivasi adalah 

pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar 

mereka mau bekerja sama, bekerja dan terintegrasi dengan segala daya upayanya 

untuk mencapai kepuasan. Apabila seseorang termotivasi maka ia akan berusaha 

dengan sekuat tenaga untuk mewujudkan apa yang diinginkannya. 

Karyawan yang memiliki tingkat disiplin dan motivasi  kerja yang tinggi 

terhadap pekerjaanya, secara tidak langsung akan mempengaruhi tingkat 

produktivitasnya, sebaliknya jika disiplin dan motivasi kerja rendah menyebabkan 

produktivitas menurun. Karyawan akan mempersepsikan bahwa apa yang 

diberikan perusahaan kepadanya telah sesuai dan wajar, maka karyawan akan 
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memberikan balasan yang sesuai kepada perusahaan dengan cara meningkatkan 

tingkat produktivitas kerja mereka. 

Dengan demikian penulis beranggapan bahwa disiplin kerja dan motivasi 

kerja dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Berdasarkan uraian diatas 

maka penulis tertarik untuk mengkaji lebih dalam “pengaruh disiplin kerja dan 

motivasi kerja karyawan terhadap produktivitas kerja karyawan hotel 1001 

jakarta”. 

 

2. METODE 

Jenis penelitian ini termasuk jenis penelitian kausalitas, yaitu penelitian yang 

ingin mencari penjelasan dalam bentuk hubungan sebab-akibat (cause-effect) 

antar beberapa konsep atau beberapa variabel atau beberapa strategi yang 

dikembangkan dalam manajemen. Penelitian ini dilakukan dalam kurun waktu 

kurang dari satu tahun, sehingga metode yang digunakan adalah cross sectional 

method. Penelitian ini dilakukan di hotel 1001 Jakarta pada bulan Januari sampai 

Juni 2018. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap yang 

bekerja pada Hotel 1001 Jakarta yaitu sebanyak 174 orang.  Sampel penelitian ini 

berjumlah 125 orang. Teknik pengambilan sampel dialakukan dengan 

menggunakan metode non probability sampling yaitu convenience sampling yang 

merupakan metode pengambilan sampel yang mudah diperoleh dan mampu 

menyediakan informasi (Sugiyono, 2012). Metode analisa data penelitian ini 

adalah dengan uji deskripsi, uji asumsi klasik dan analisa regresi linier berganda 

untuk uji hipotesisnya. 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1 Karakteristik Responden 

Tabel 1. Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

Laki-laki 57 45,6% 

Perempuan 68 54,4% 

Jumlah 125 100% 
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Berdasarkan tabel 1 dapat dilihat bahwa responden berdasarkan jenis kelamin, 

dari total sampel sebanyak 125 orang responden yang telah diambil, sebanyak 57 

orang responden (45,6%) berjenis kelamin laki-laki, dan sisanya berjenis kelamin 

perempuan sebanyak 68 orang responden (54,4%). Dengan demikian komposisi 

responden dalam penelitian ini didominasi oleh responden dengan jenis kelamin 

perempuan. 

Tabel 2. Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Umur 

Umur Jumlah Persentase 

< 20 Tahun 3 2,4% 

21-30 tahun 61 48,8% 

31-40 tahun 55 44% 

41-50 tahun 6 4,8% 

Jumlah 125 100% 

 

Berdasarkan tabel 2 dapat dilihat bahwa responden berdasarkan tingkat umur, 

dari total sampel sebanyak 125 orang responden yang telah diambil, sebanyak 3 

orang responden memiliki umur di bawah 20 tahun (2,4%), 61 orang responden 

yang berada ada rentang umur 21-30 tahun (48,8%), 55 orang responden berada 

pada rentang umur 31-40 tahun (44%), dan sisanya berada pada umur 41-50 tahun 

sebanyak 6 orang responden (4,8%). Dengan demikian komposisi responden 

dalam penelitian ini didominasi oleh responden dengan umur 21-30 tahun. 

Tabel 3. Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Pendidikan Jumlah Persentase 

SMA/SMK 12 9,6% 

Diploma 24 19,2% 

Sarjana 89 71,2% 

Lain-lain 0 0% 

Jumlah 125 100% 

 

Berdasarkan tabel 3 diperoleh data distribusi frekuensi pendidikan terakhir 

responden yang berpendidikan terakhir SMA/SMK sebanyak 12 orang responden 

(9,6%), berpendidikan terakhir diploma sebanyak 24 orang responden (19,2%), 

berpendidikan terakhir sarjana sebanyak 89 orang responden (71,2%) dan 

berpendidikan terakhir lain-lain tidak ada (0%). Dengan demikian komposisi 
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responden dalam penelitian ini didominasi oleh responden dengan pendidikan 

terakhir sarjana. 

Tabel 4. Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja Jumlah Persentase 

< 5 tahun 40 32% 

5-10 tahun 37 29,6% 

10-15 tahun 45 36% 

> 15 tahun 3 2,4% 

Jumlah 150 100% 

 

Berdasarkan tabel 4 diperoleh data distribusi frekuensi lama bekerja responden 

dalam penelitian ini memiliki lama bekerja kurang dari 5  tahun yaitu 40 orang 

responden (32%), 37 orang responden (29,6%) memiliki lama bekerja selama 5-

10 tahun, kemudian 45 orang responden (36%) memiliki lama bekerja selama 10-

15 tahun dan karyawan sisanya ada 3 orang responden (2,4%) yang memiliki lama 

bekerja dengan rentang lebih dari 15 tahun. Dengan demikian komposisi 

responden dalam penelitian ini didominasi oleh responden memiliki lama bekerja 

10-15 tahun. 

3.2 Uji Asumsi Klasik 

Tabel 5. Hasil Uji Normalitas 

 Unstandardized Residual 

Kolmogorov-Smirnov Z 0,781 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,576 

 

Berdasarkan hasil uji normalitas pada tabel di atas menunjukan bahwa nilai 

signifikan atau asymp.sig (2-tailed) sebesar 0,576 > 0,05 (p-value > 0,05). Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi layak digunakan karena 

memenuhi asumsi normalitas atau dapat dikatakan sebaran data penelitian 

terdistribusi normal. 

Tabel 6. Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel  Tolerance VIF Keterangan 

Disiplin Kerja 0,998 1,002 Bebas Multikolinearitas 

Motivasi Kerja 0,998 1,002 Bebas Multikolinearitas 
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Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa hasil pengujian 

multikolinearitas menunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai tolerance di 

atas 0,10 dan nilai VIF di bawah 10, dengan demikian dapat disimpulkan tidak 

terjadi penyimpangan multikolinearitas. 

Tabel 7. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Variabel thitung Sig. Keterangan 

Disiplin Kerja 0,925 0,357 Bebas Heteroskedastisitas  

Motivasi Kerja -0,242 0,810 Bebas Heteroskedastisitas 

 

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut menunjukkan tidak ada gangguan 

heteroskedastisitas yang terjadi dalam proses estimasi parameter model penduga, 

dimana tidak ada nilai dari variabel yang signifikan, dimana p-value > 0,05. Jadi 

secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa tidak ada masalah 

heteroskedastisitas dalam penelitian ini. 

3.3 Uji Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 8. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Variabel Koefisien Regresi T Sig. 

Konstan 7,541 3,162 0,002 

Disiplin Kerja 0,571 6,531 0,000 

Motivasi Kerja 0,186 2,423 0,017 

 

Adapun persamaaan regresi  adalah sebagai berikut. 

Y = 7,541 +0,571X1+0,186X2+e      (1) 

Keterangan: 

Y = Produktivitas kerja karyawan 

α  = Konstanta 

  -   = Koefisien regresi 

X1 = Disiplin kerja 

X2 = Motivasi kerja 

e  = Variabel pengganggu (error) 

Dengan persamaan tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut. 
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Nilai konstan sebesar 7,541 dengan parameter positif, menunjukkan bahwa 

apabila nilai variabel disiplin kerja dan motivasi kerja dianggap konstan/tetap, 

maka nilai produktivitas kerja karyawan akan sebesar 7,541. 

Koefisien regresi X1 sebesar 0,571 dengan parameter positif, menunjukkan 

bahwa apabila disiplin kerja meningkat, dengan motivasi kerja dianggap konstan, 

maka akan dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 

Koefisien regresi Kep sebesar 0,186 dengan parameter positif, menunjukkan 

bahwa apabila motivasi kerja, dengan asumsi disiplin kerja dianggap konstan, 

maka akan dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 

3.4 Uji Hipotesis 

Tabel 9. Hasil Uji Koefisien Determinisasi (R
2
) 

R R
2
 Adjusted R

2 
Keterangan 

0,539 0,290 0,279 Persentase pengaruh 27,9% 

 

Berdasarkan hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) diketahui nilai adjusted R 

Square sebesar 0,279. Hubungan ini akan sempurna (100%) atau mendekati 

apabila ada variabel independen lain dimasukkan ke dalam model. Artinya hasil 

pengujian ini mengindikasikan bahwa variabel independen dalam penelitian ini 

yang terdiri dari disiplin kerja dan motivasi kerja mampu menjelaskan variabilitas 

variabel dependen yaitu produktivitas kerja karyawan sebesar 27,9%. Sedangkan 

72,1% lagi dijelaskan oleh variabel lain diluar model penelitian. 

Tabel 10. Hasil Uji t 

Variabel thitung ttabel Sig. Keterangan 

Disiplin Kerja 6,531 1,979 0,000 H1 Diterima 

Motivasi Kerja 2,423 1,979 0,017 H2 Diterima 

 

Penjelasan untuk masing-masing variabel berdasarkan tabel di atas adalah 

sebagai berikut: 

Pengujian Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Produktivitas Kerja. Hasil 

pengujian statistik uji t untuk variabel disiplin kerja diperoleh thitung sebesar 6,531 

> ttabel sebesar 1,979 dengan nilai tingkat p-value sebesar 0,000 < α sebesar 0,05, 

maka hipotesis diterima. Hal tersebut berarti disiplin kerja berpengaruh signifikan 
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terhadap produktivitas kerja karyawan. Dengan demikian hipotesis pertama yang 

menyatakan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja 

karyawan adalah terbukti. 

Pengujian Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Produktivitas Kerja. Hasil 

pengujian statistik uji t untuk variabel motivasi kerja diperoleh thitung sebesar 2,423 

> ttabel sebesar 1,979 dengan nilai tingkat p-value sebesar 0,017 < α sebesar 0,05, 

maka hipotesis diterima. Hal tersebut berarti motivasi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. Dengan demikian hipotesis 

kedua yang menyatakan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 

produktivitas kerja karyawan adalah terbukti. 

Tabel 11. Hasil Uji F 

Fhitung Ftabel Sig. Keterangan 

24,940 3,07 0,000 Model Fit/ H3 Diterima 

 

Hasil pengujian hipotesis secara serentak (simultan) berdasarkan tabel di atas 

diperoleh nilai Fhitung sebesar 24,940 > Ftabel sebesar 3,07 dengan nilai signifikan 

0,000 < α = 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja dan motivasi 

kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan. Dengan demikian 

hipotesis ketiga yang menyatakan disiplin kerja dan motivasi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan adalah terbukti. Hal ini juga bisa 

diartikan bahwa model pengujian regresi secara serentak (simultan) yang 

digunakan tersebut sudah sesuai (model fit) dengan datanya. 

3.5 Pembahasan 

3.5.1 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis data di atas, variabel disiplin kerja memiliki tingkat 

signifikan < p-value 0,05 yaitu sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa disiplin 

kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan. Hasil penelitian ini 

mendukung dan konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Hidayati (2013), 

Manalu dkk. (2014), Aspiyah dan Martono (2016) dan Trihudiyatmanto (2017) 

yang menyatakan bahwa disiplin kerja secara parsial berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja karyawan. 
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Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa artinya semakin disiplin karyawan 

dalam mengerjakan pekerjaannya maka semakin tinggi produktivitas karyawan.  

Ini menjelaskan bahwa suatu kerelaan dan kesediaan seseorang dalam mentaati 

peraturan-peraturan yang berlaku tanpa paksaan. 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 tujuanya. 

Karyawan yang memiliki disiplin kerja yang baik akan mampu melaksanakan 

dan menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya dengan efektif dan 

efisien. Karyawan yang memiliki disiplin kerja yang tinggi juga tidak akan 

menunda-nunda pekerjaan dan selalu berusaha menyelesaikan pekerjaannya tepat 

waktu meskipun tidak ada pengawasan langsung dari atasan sehingga 

produktivitasnya bisa terjaga. 

3.5.2 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis data di atas, variabel motivasi kerja memiliki tingkat 

signifikan < p-value 0,05 yaitu sebesar 0,017. Hal ini menunjukkan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan. Hasil 

penelitian ini mendukung dan konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Hidayati (2013), Manalu dkk. (2014), Adiwinata dan Sutanto (2014), Assagaf dan 

Dotulong (2015) dan Trihudiyatmanto (2017) yang menyatakan bahwa motivasi 

kerja secara parsial berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa adanya motivasi kerja akan 

meningkatkan produktivitas kerja apabila adanya dorongan atau semangat yang 

diberikan agar dapat bekerja secara maksimal. Kemampuan, kreatifitas, dan 

kecakapan yang dimiliki karyawan jika tidak diimbangi dengan motivasi yang 

diberikan oleh perusahaan, maka karyawan tidak akan mempunyai semangat 

untuk bekerja dan tidak dapat menghasilkan produktivitas yang tinggi. 

Motivasi yang ada pada seseorang merupakan kekuatan pendorong yang akan 

mewujudkan suatu perilaku guna mencapai tujuan kepuasan dirinya. Motivasi 

dimulai dengan kebutuhan yang ada dalam diri kita sendiri. Jika kebutuhan ini 

tidak dipenuhi, kita menetapkan sasaran baik secara sadar maupun tidak sadar dan 
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mengambil tindakan untuk mencapai sasaran tersebut. Akan tetapi kebutuhan 

setiap individu dan bagaimana cara kebutuhan tersebut dipenuhi jauh lebih 

komplek daripada yang cendereung kita pikirkan. Kita mengamati perilaku dan 

menarik kesimpulan darinya, tetapi lebih sering kita tidak benar-benar mengetahui 

apa faktor motivasi tersebut, kita harus mengetahui lebih banyak tentang 

kebutuhan yang mempengaruhi motivasi, bagaimana kebutuhan diklasifikasikan 

dan beroperasi. 

3.5.3 Pengaruh Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Produktivitas Kerja 

Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis data di atas, variabel disiplin kerja dan motivasi kerja 

secara simultan memiliki tingkat signifikan < p-value 0,05 yaitu sebesar 0,000. Hal 

ini menunjukkan bahwa disiplin kerja dan motivasi kerja berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja karyawan. Hasil penelitian ini mendukung dan konsisten 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Hidayati (2013), Manalu dkk. (2014), 

Assagaf dan Dotulong (2015) dan Trihudiyatmanto (2017) yang menyatakan 

bahwa disiplin kerja dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja karyawan. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tingkat produktivitas karyawan 

adalah baik. Pencapaian hasil kerja yang tinggi dengan frekuensi kerusakan 

barang yang kecil dan ketapatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan serta 

kesesuaian prosedur kerja akan meningkatkan produktivitas karyawan. Untuk itu 

dibutuhkan kedisiplinan dan motivasi yang tinggi agar produktivitas kerja 

karyawan meningkat. 

Produktivitas biasanya selalu dikaitkan dengan hubungan rasio antara keluaran 

(output) yang dihasilkan dengan masukan (input) dari sumber-sumber yang 

digunakan untuk mencapai hasil yang diharapkan. Dengan kata lain, hasil yang 

dimaksudkan disini berhubungan dengan efektivitas suatu misi atau prestasi. 

Sementara itu sumber-sumber yang digunakan berhubungan dengan efisiensi 

dalam memperoleh hasil dengan menggunakan sumber yang minimal. Dengan 

demikian dapat dinyatakan dalam produktivitas terdapat hubungan efisiensi dan 

efektivitas.  
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4. PENUTUP 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut di atas maka dapat disimpulkan sebagai 

berikut: (1) Ada pengaruh signifikan variabel disiplin kerja terhadap produktivitas 

kerja karyawan di Hotel 1001 Jakarta, hal ini dapat dibuktikan dengan uji t. Jadi 

hipotesis yang menyatakan disiplin kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja 

karyawan terbukti kebenaranya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima. 

(2) Ada pengaruh signifikan variabel motivasi kerja terhadap produktivitas kerja 

karyawan di Hotel 1001 Jakarta, hal ini dapat dibuktikan dengan uji t. Jadi 

hipotesis yang menyatakan motivasi kerja berpengaruh terhadap produktivitas 

kerja karyawan terbukti kebenaranya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 

diterima. (3) Ada pengaruh signifikan variabel disiplin kerja dan motivasi kerja 

terhadap produktivitas kerja karyawan di Hotel 1001 Jakarta, h hal ini dapat 

dibuktikan dengan uji t. Jadi hipotesis yang menyatakan disiplin kerja dan 

motivasi kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan terbukti 

kebenaranya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H3 diterima. 
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