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Abstrak  

Kepatuhan kerja merupakan salah satu aspek penting dalam mendukung efektivitas dan keberhasilan organisasi, khususnya 

pada sektor jasa pengamanan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh peran supervisi, etika kerja, dan 

pelatihan terhadap kepatuhan kerja satuan pengamanan di PT Putra Mandiri Purabaya. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada 30 responden yang 

merupakan karyawan satuan pengamanan PT Putra Mandiri Purabaya. Teknik analisis data dilakukan menggunakan statistik 

deskriptif, uji asumsi klasik, serta analisis regresi linier berganda dengan bantuan perangkat lunak SPSS versi 26. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa secara simultan peran supervisi, etika kerja, dan pelatihan berpengaruh signifikan terhadap 

kepatuhan kerja karyawan. Namun, secara parsial hanya etika kerja yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepatuhan kerja, sedangkan peran supervisi dan pelatihan tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan. Nilai koefisien 

determinasi menunjukkan bahwa variasi kepatuhan kerja dapat dijelaskan oleh ketiga variabel independen, sementara sisanya 

dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. Temuan ini mengindikasikan bahwa etika kerja merupakan faktor 

dominan dalam membentuk kepatuhan kerja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk memprioritaskan 

penguatan etika kerja guna meningkatkan kepatuhan kerja secara berkelanjutan. 

Kata kunci: Etika Kerja; Kepatuhan Kerja; Pelatihan; Satuan Pengamanan; Supervisi 

1. Latar Belakang 

Kepatuhan Kerja merupakan salah satu faktor kunci yang menentukan keberhasilan organisasi. Dalam era 

globalisasi, pertumbuhan dan keberlanjutan perusahaan menuntut ketersediaan sumber daya manusia yang 

kompeten dan berdaya saing. Hal ini sejalan dengan pendapat (Muttaqin & Saputro, 2023) yang menyatakan 

bahwa sumber daya manusia merupakan faktor utama keberhasilan perusahaan karena memiliki peran penting 

dalam pencapaian tujuan organisasi, serta dukungan fungsi sumber daya manusia dapat mendorong peningkatan 

kinerja perusahaan. Menurut (Fadjar & Meithiana, 2018). Sumber daya manusia adalah individu yang bekerja 

sebagai penggerak suatu organisasi, baik institusi maupun perusahaan dan berfungsi sebagai aset yang harus dilatih 

dan dikembangkan kemampuannya. Disiplin sangat penting baik bagi individu maupun instansi, karena membantu 

individu untuk memahami batasan-batasan yang boleh dan tidak boleh dilakukan dalam suatu perusahaan. Disiplin 

mencerminkan sikap hormat karyawan terhadap peraturan dan ketentuan yang berlaku di perusahaan.  

PT Putra Mandiri Purabaya merupakan perusahaan yang bergerak di bidang jasa pengamanan dan didirikan pada 

tahun 2019 oleh Bapak Dahli, (Alm.) Bapak Agus Didin Syafrudin, dan Bapak Dede Anjar, yang merupakan tokoh 

masyarakat Gedebage. Perusahaan ini dibentuk berdasarkan pengalaman para pendiri sebagai petugas keamanan 

di PT Summarecon Agung Tbk, yang memberikan landasan pemahaman mengenai profesionalisme serta sistem 

pengamanan pada kawasan perumahan dan komersial modern. 

Berdasarkan hasil prasurvei yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa absensi di PT Putra Mandiri Purabaya 

secara umum tergolong baik, terutama dalam hal kedisiplinan kehadiran. Namun, hasil pengamatan menunjukkan 

adanya permasalahan yang perlu mendapat perhatian, khususnya keterlambatan sebagian anggota dalam mengikuti 

apel. Apel memiliki peran penting sebagai sarana pembinaan, koordinasi, dan penguatan tanggung jawab sebelum 

pelaksanaan tugas. Selain itu, ditemukan pula anggota yang tidak segera menuju pos untuk melaksanakan serah 

terima tugas setelah apel, yang berpotensi menghambat efektivitas pengawasan, memperlambat alur kerja, serta 
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mengganggu komunikasi antaranggota. Kondisi ini menegaskan bahwa sumber daya manusia berperan penting 

dalam keberhasilan perusahaan karena kinerja karyawan mencerminkan kualitas organisasi. Manajemen perlu 

memperhatikan aspek sumber daya manusia guna menciptakan kepuasan kerja yang berdampak pada peningkatan 

produktivitas dan rendahnya tingkat keluar karyawan (Agustiani & Muttaqin, 2023). Keberhasilan perusahaan 

dalam merealisasikan visi dan misinya sangat ditentukan oleh efektivitas pemanfaatan SDM secara optimal 

(Andriani et al., 2025). Setiap perusahaan berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan harapan bahwa 

langkah ini akan mendukung pencapaian sasaran strategis perusahaan, dan lagi ketatnya persaingan di tengah iklim 

bisnis yang semakin kompetitif telah mendorong banyak perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan 

(Darmawan et al., 2024).  

Oleh karena itu, penting untuk meneliti faktor-faktor antaseden yang memengaruhi kepatuhan kerja. Kepatuhan 

kerja merupakan salah satu indikator penting dalam menilai kinerja sumber daya manusia, khususnya di sektor 

keamanan perusahaan. Menurut (Hamali, 2018), kepatuhan kerja merupakan kemampuan yang dimiliki karyawan 

untuk menyesuaikan perilaku kerja dengan kebijakan, aturan, serta nilai-nilai positif yang berlaku dalam 

organisasi. Definisi ini menegaskan bahwa kepatuhan kerja mencerminkan sikap kesiapan dan kesediaan individu 

dalam menerima serta menjalankan peraturan perusahaan secara sadar dan bertanggung jawab. Motivasi kerja juga 

memiliki pengaruh yang lebih dominan (Sahbany et al., 2024). 

Selain kepatuhan kerja, Salah satu faktor yang dianggap berperan besar adalah supervisi. Keberadaan supervisi 

tidak hanya bertujuan memastikan setiap anggota melaksanakan tugas sesuai prosedur, tetapi juga menjadi sarana 

untuk memberikan arahan serta menjaga konsistensi perilaku kerja. Menurut (McPherson, 2017), Supervisi 

merupakan tanggung jawab yang berkaitan dengan pengelolaan tugas dan pencapaian kinerja, yang berperan 

penting dalam membangun serta mempertahankan proses pembelajaran dan perkembangan berkelanjutan dalam 

organisasi. Hal ini relevan dengan pandangan(Malau et al., 2024) yang menyatakan bahwa kinerja merupakan 

hasil pencapaian kerja melalui kolaborasi individu dan pemanfaatan sumber daya organisasi sesuai standar kualitas 

yang telah ditentukan, sehingga organisasi memerlukan sumber daya manusia yang selaras dengan visi dan misi 

perusahaan. Selain itu, efektivitas supervisi juga berkontribusi dalam membentuk kepuasan kerja karyawan, karena 

kepuasan kerja muncul dari proses evaluasi individu terhadap karakteristik pekerjaannya dengan 

membandingkannya pada harapan atau tujuan yang diinginkan, sehingga menghasilkan perasaan atau sikap positif 

(Nurdin et al., 2024). 

Faktor penting lainnya adalah etika kerja. Etika kerja yang tinggi tidak hanya membuat rutinitas kerja terasa lebih 

bermakna dan tidak membosankan, tetapi juga mampu mendorong peningkatan prestasi maupun kinerja karyawan. 

Menurut (Nst et al., 2022), sutretika kerja merupakan seperangkat nilai dan norma yang dijadikan pedoman oleh 

seluruh unsur dalam perusahaan, baik karyawan maupun pimpinan, dalam menjalankan perilaku kerja sehari-hari. 

Dalam penerapannya, etika kerja tercermin melalui sikap disiplin, rasa tanggung jawab, serta kepatuhan terhadap 

aturan organisasi. Disiplin kerja dapat dimaknai sebagai sikap kesukarelaan individu dalam mematuhi setiap 

ketentuan serta norma yang diterapkan di lingkungan kerja (Wismawati & Muttaqin, 2024). Hal ini sejalan dengan 

temuan (Bilady et al., 2024), yang menunjukkan bahwa perilaku kerja yang berlandaskan pada kedisiplinan, 

tanggung jawab, dan kepatuhan terhadap aturan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas 

serta kinerja karyawan, sehingga mendukung pencapaian tujuan perusahaan. 

Pelatihan kerja menjadi faktor penting lainnya dalam membentuk perilaku kerja yang patuh, pelatihan merupakan 

pendidikan jangka pendek yang biasanya lebih fokus pada praktik yang berguna untuk menigkatkan kinerja para 

karyawan dan untuk mengurangi kesalahan dalam pekerjaan. Pelatihan lebih ditekankan pada penigkatan 

kemampuan untuk melakukan pekerjaan yang spesifik pada saat ini. Pelatihan kerja memiliki peran sentral dalam 

meningkatkan kompetensi dan keahlian karyawan, yang secara langsung berkontribusi pada peningkatan 

produktivitas. Sejalan dengan yang dipaparkan Basri et al dalam andra (Apandi et al., 2025) Investasi dalam 

peningkatan kualitas sumber daya manusia semakin menjadi prioritas, khususnya melalui pelaksanaan program 

pelatihan kerja yang dirancang secara sistematis dan dilakukan secara berkesinambungan. 

Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan bahwa supervisi, etika kerja, dan pelatihan memiliki pengaruh 

terhadap kepatuhan kerja karyawan. Selain itu, masih terdapat kesenjangan penelitian (research gap) terkait 

keterbatasan studi yang meneliti pengaruh supervisi, etika kerja, dan pelatihan secara simultan terhadap kepatuhan 

kerja. Sebagian besar studi sebelumnya hanya meneliti dua variabel secara terpisah dan belum menjelaskan 

kontribusi masing-masing faktor secara komprehensif. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk mengisi 

celah penelitian tersebut dibutuhkan pendekatan kuantitatif dengan tujuan menganalisis secara empiris bagaimana 
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peran supervisi, etika kerja, dan pelatihan memengaruhi kepatuhan kerja satuan pengamanan di PT Putra Mandiri 

Purabaya.  

2. Tinjauan Pustaka 

Supervisi 

Supervisi adalah sebuah proses pengawasan dan pembinaan yang dilakukan untuk memastikan suatu pekerjaan, 

kegiatan, atau tugas berjalan sesuai standar yang telah ditetapkan. Melalui supervisi, atasan atau pihak yang 

berwenang memberikan arahan, koreksi, serta dukungan kepada individu atau kelompok agar kualitas kerja 

meningkat, kesalahan dapat diminimalkan, dan tujuan organisasi dapat tercapai secara efektif. Menurut (Sutrisno, 

2016) supervisi dalam suatu pekerjaan merupakan pemberian pengarahan, membimbing kerja para karyawan, agar 

dapat melaksanakan kerja dengan baik tanpa membuat kesalahan. Tindakan supervisi dan motivasi kerja secara 

bersama-sama memberikan pengaruh yang signifikan antara terhadap kepuasan kerja (Anggriani et al., 2025). 

Etika Kerja 

Etika merupakan cabang filsafat yang membahas tentang moralitas. Istilah etika berasal dari bahasa Yunani 

ethikos yang berarti kebiasaan, akhlak, atau watak. Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), etika 

diartikan sebagai suatu upaya sistematis yang menggunakan akal atau rasio untuk menafsirkan pengalaman 

moral, baik secara individu maupun sosial, dengan tujuan menetapkan pedoman yang dapat mengatur perilaku 

manusia serta menentukan nilai-nilai yang bernilai tinggi sebagai arah atau tujuan dalam kehidupan. Hal ini 

sejalan dengan penelitian (Yusuf & Muttaqin, 2024) yang menegaskan bahwa perilaku kerja karyawan sangat 

dipengaruhi oleh kedisiplinan dan kepatuhan terhadap aturan serta norma organisasi, di mana kepatuhan 

tersebut menjadi landasan terbentuknya sikap kerja yang positif dan berkontribusi terhadap pencapaian kinerja 

yang optimal. 

Etika kerja merujuk pada seperangkat nilai dan prinsip yang mengatur perilaku seseorang dalam lingkungan 

kerja. Konsep ini berhubungan erat dengan individu memandang dan menjalankan tugas serta tanggung jawab 

mereka secara professional. Etika kerja tidak hanya mencakup disiplin dan tanggung jawab terhadap pekerjaan, 

tetapi terhadap integritas, kejujuran dan tanggung jawab dan rasa hormat terhadap rekan kerja dan Perusahaan 

(Sunyoto et al., 2025). Penerapan etika kerja tidak hanya berperan dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

harmonis dan efektif, tetapi juga dalam menumbuhkan kepercayaan, meningkatkan kredibilitas, serta 

memperkuat reputasi baik bagi individu maupun psikologis dimana seseorang mendapatkan pekerjaan yang 

nyaman. Menurut (Octaviani et al., 2022) Etika kerja yaitu pendorong timbulnya aksi atau perbuatan, 

penggairah dalam aktivitas, motivasi untuk melakukan pekerjaan. 

Pelatihan 

Pelatihan adalah proses terencana yang bertujuan meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap 

seseorang agar mampu melaksanakan tugas atau pekerjaannya dengan lebih efektif. Kegiatan ini biasanya 

berlangsung dalam jangka pendek dan berfokus pada penguasaan kemampuan praktis yang relevan dengan 

kebutuhan organisasi saat ini. Melalui pelatihan, karyawan dapat memperbaiki kinerja, mengurangi kesalahan, 

serta menyesuaikan diri dengan perubahan prosedur maupun teknologi kerja, sehingga hasil kerja lebih optimal 

dan selaras dengan tujuan organisasi. 

Pelatihan kerja adalah program pelatihan yang bertujuan untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan 

(Gultom et al., 2024). Pelatihan merupakan proses sistematis yang dirancang untuk meningkatkan kemampuan, 

pengetahuan, dan keterampilan karyawan agar mereka mampu melaksanakan tugas dengan lebih efektif. 

Melalui pelatihan, individu diberi kesempatan untuk memahami metode kerja yang lebih baik, menguasai 

teknik baru, serta menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan yang terus berkembang. Aktivitas ini tidak 

hanya membantu meningkatkan kualitas kinerja, tetapi juga mendorong kepercayaan diri dan kesiapan 

karyawan dalam menghadapi berbagai situasi kerja. Dengan demikian, pelatihan menjadi salah satu upaya 

penting dalam mendukung produktivitas dan perkembangan sumber daya manusia di dalam organisasi. 
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Kepatuhan Kerja 

Kepatuhan kerja merupakan sikap dan perilaku karyawan dalam mematuhi setiap aturan, prosedur, serta 

tanggung jawab yang ditetapkan oleh organisasi untuk memastikan pekerjaan berjalan tertib dan sesuai standar. 

Tingkat kepatuhan yang baik mencerminkan kesadaran individu terhadap kewajiban profesionalnya, mulai dari 

ketepatan waktu, penyelesaian tugas, hingga mengikuti kebijakan operasional yang berlaku. Sikap ini tidak 

hanya mendukung kelancaran aktivitas kerja, tetapi juga berkontribusi pada terciptanya lingkungan kerja yang 

disiplin, produktif. Dalam pelaksanaannya, kepatuhan kerja juga dipengaruhi oleh keyakinan individu terhadap 

kemampuannya dalam menyelesaikan tugas, memotivasi diri, berusaha secara maksimal, bersikap tekun dan 

gigih, serta mampu menghadapi hambatan dan kesulitan kerja (Muttaqin et al., 2023). Dengan demikian, 

kepatuhan kerja berperan penting dalam meningkatkan kualitas kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Kepatuhan menunjukkan sejauh mana pihak yang dievaluasi telah melaksanakan prosedur, standar, serta 

ketentuan khusus yang ditetapkan oleh otoritas atau pihak yang memiliki kewenangan (Husain & Santoso, 

2022). Dalam konteks organisasi, kepatuhan merujuk pada ketaatan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan 

sesuai standar yang telah ditetapkan. Sementara itu, Jauhar (2014) dalam (Wahyuning, 2018) memandang 

kepatuhan sebagai bentuk pengaruh sosial yang mendorong individu untuk melakukan tindakan tertentu sesuai 

dengan perintah atau arahan pihak lain. 

H1: Diduga Supervisi berpengaruh signifikan terhadap Kepatuhan Kerja Satuan Pengamanan PT Putra Mandiri 

Purabaya; 

H2: Diduga Etika Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepatuhan Kerja Satuan Pengamanan PT Putra 

Mandiri Purabaya; 

H3: Diduga Pelatihan berpengaruh signifikan terhadap Kepatuhan Kerja Satuan Pengamanan PT Putra Mandiri 

Purabaya.  

3. Metode Penelitian 

Menurut (Sugiyono, 2024) Metode penelitian pada dasarnya merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data 

dengan tujuan dan kegunaan tertentu, Berdasarkan hal terdapat empat kata kunci yang perlu diperhatikan yaitu, 

cara ilmiah, data, tujuan dan kegunaan. Dalam penelitian ini digunakan metode deskriptif untuk mengetahui 

hubungan antara variabel X1 = Peran Supervisi, variabel X2 = Etika Kerja , variabel X3 = Pelatihan dan variabel 

Y = Kepatuhan Kerja. 

Peneliti menggunakan metode pendekatan kuantitatif dengan menggunakan metode survei dengan menyebarkan 

kuesioner pada karyawan PT Putra Mandiri Purabaya sebanyak 30 responden. Karena dianggap paling sesuai 

untuk menjawab setiap pertanyaan penelitian, khususnya ketika diperlukan pengumpulan data langsung dari 

berbagai sumber guna menggambarkan gejala serta pola hubungan antarvariabel. Metode validasi diterapkan untuk 

menguji hipotesis berdasarkan temuan deskriptif yang telah diolah dan dianalisis, kemudian disimpulkan 

menggunakan perhitungan statistik. Pendekatan ini dipilih karena tujuan peneliti adalah memberikan penjelasan 

yang lebih mendalam mengenai PT Putra Mandiri Purabaya.  

Teknik analisis data merupakan serangkaian kegiatan dalam mengolah dan menyusun data guna memperoleh 

pemaknaan atas informasi yang telah dikumpulkan. Tahapan analisis dilakukan secara bertahap, diawali dengan 

analisis statistik deskriptif, kemudian dilanjutkan dengan uji asumsi kasik, dan diakhiri dengan pengujian hipotesis. 

Dalam penelitian ini, proses pengolahan dan analisis data dibantu dengan penggunaan perangkat lunak SPSS versi 

26. 
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4. Hasil dan Diskusi  

Hasil  

4.1. Statistik Deskriptif 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Sum Mean Std. Deviation 

Peran Supervisi (X1) 30 18.00 50.00 1201.00 40.0333 10.10798 

Etika Kerja (X2) 30 13.00 50.00 1258.00 41.9333 10.25177 

Pelatihan (X3) 30 24.00 70.00 1678.00 55.9333 14.95034 

Kepatuhan Kerja (Y) 30 10.00 50.00 1253.00 41.7667 10.23410 

Valid N (listwise) 30      

Berdasarkan hasil statistik deskriptif, jumlah responden dalam penelitian ini sebanyak 30 orang. Variabel peran 

supervisi (X1) memiliki nilai minimum 18 dan maksimum 50 dengan nilai rata-rata sebesar 40,03. Hal ini 

menunjukkan bahwa secara umum responden menilai peran supervisi berada pada kategori cukup tinggi. Nilai 

standar deviasi sebesar 10,11 mengindikasikan adanya variasi jawaban responden yang cukup beragam. Variabel 

etika kerja (X2) memiliki nilai minimum 13 dan maksimum 50 dengan rata-rata sebesar 41,93. Nilai rata-rata 

tersebut menunjukkan bahwa etika kerja responden tergolong tinggi. Standar deviasi sebesar 10,25 menandakan 

adanya perbedaan persepsi responden terhadap etika kerja. Variabel pelatihan (X3) memiliki nilai minimum 24 

dan maksimum 70 dengan nilai rata-rata sebesar 55,93. Hal ini mengindikasikan bahwa pelatihan yang diterima 

karyawan dinilai cukup baik oleh responden. Nilai standar deviasi sebesar 14,95 menunjukkan tingkat variasi 

jawaban yang relatif lebih tinggi dibandingkan variabel lainnya. Sementara itu, variabel kepatuhan kerja (Y) 

memiliki nilai minimum 10 dan maksimum 50 dengan rata-rata sebesar 41,77. Nilai ini menunjukkan bahwa 

tingkat kepatuhan kerja responden berada pada kategori tinggi. Standar deviasi sebesar 10,23 mengindikasikan 

adanya variasi penilaian responden terhadap kepatuhan kerja. Secara keseluruhan, hasil statistik deskriptif 

menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian memiliki nilai rata-rata yang relatif tinggi, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa kondisi peran supervisi, etika kerja, pelatihan, dan kepatuhan kerja berada pada tingkat yang 

cukup baik, meskipun masih terdapat perbedaan penilaian antar responden. 

4.2. Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) .791 2.691  .294 .771   

Peran Supervisi 

(X1) 

.340 .252 .336 1.352 .188 .056 17.813 

Etika Kerja (X2) .848 .141 .849 6.030 .000 .175 5.709 

Pelatihan (X3) -.146 .196 -.214 -.746 .462 .042 23.696 

a. Dependent Variable: Kepatuhan Kerja (Y) 

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda, diperoleh persamaan regresi dengan variabel dependen 

kepatuhan kerja (Y) dan variabel independen peran supervisi (X1), etika kerja (X2), serta pelatihan (X3). Nilai 

konstanta sebesar 0,791 dengan tingkat signifikansi 0,771, yang menunjukkan bahwa apabila seluruh variabel 

independen bernilai nol, maka kepatuhan kerja bernilai 0,791, namun nilai tersebut tidak signifikan secara statistik. 

Variabel peran supervisi (X1) memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,340 dengan nilai signifikansi 0,188. Hal 

ini menunjukkan bahwa peran supervisi berpengaruh positif terhadap kepatuhan kerja, namun pengaruh tersebut 

tidak signifikan secara statistik karena nilai signifikansi lebih besar dari 0,05. Dengan demikian, peran supervisi 

belum terbukti berpengaruh secara parsial terhadap kepatuhan kerja. Variabel etika kerja (X2) memiliki koefisien 

regresi sebesar 0,848 dengan nilai signifikansi 0,000. Hasil ini menunjukkan bahwa etika kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepatuhan kerja. Artinya, semakin tinggi etika kerja karyawan, maka tingkat kepatuhan 

kerja juga akan semakin meningkat. Sementara itu, variabel pelatihan (X3) memiliki koefisien regresi sebesar -

0,146 dengan nilai signifikansi 0,462. Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh negatif terhadap 

kepatuhan kerja, namun pengaruh tersebut tidak signifikan secara statistik. Dengan demikian, pelatihan tidak 
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memiliki pengaruh parsial yang signifikan terhadap kepatuhan kerja. Berdasarkan nilai standardized coefficients 

(beta), etika kerja merupakan variabel yang paling dominan memengaruhi kepatuhan kerja dibandingkan variabel 

lainnya. Selain itu, hasil uji multikolinearitas menunjukkan bahwa beberapa variabel memiliki nilai VIF yang 

cukup tinggi, sehingga mengindikasikan adanya potensi multikolinearitas dalam model regresi yang digunakan. 

4.3. Normalitas  

 

Berdasarkan hasil uji One-Sample Kolmogorov–Smirnov terhadap residual tidak terstandarisasi, diketahui bahwa 

jumlah data yang diuji sebanyak 30 observasi. Nilai rata-rata residual sebesar 0,000 dengan standar deviasi sebesar 

3,075, yang menunjukkan bahwa secara umum residual memiliki rata-rata mendekati nol. Nilai statistik 

Kolmogorov–Smirnov sebesar 0,194 dengan nilai signifikansi Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,005. Karena nilai 

signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa data residual tidak berdistribusi normal. Dengan 

demikian, asumsi normalitas dalam model regresi belum terpenuhi. Hasil ini menunjukkan bahwa masih terdapat 

penyimpangan distribusi residual dari distribusi normal, sehingga model regresi perlu mendapat perhatian lebih 

lanjut, misalnya dengan melakukan transformasi data atau menggunakan metode analisis alternatif yang tidak 

mensyaratkan normalitas secara ketat. 

4.4. Heterokedasitas 

 

Unstandardized 

Residual

30

Mean .0000000

Std. Deviation 307.501.394

Absolute .194

Positive .125

Negative -.194

.194

.005
cAsymp. Sig. (2-tailed)

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

N

Normal Parameters
a,b

Most Extreme Differences

Test Statistic
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Berdasarkan grafik scatterplot antara nilai residual terstandarisasi dengan nilai prediksi terstandarisasi, terlihat 

bahwa titik-titik data menyebar secara acak di atas dan di bawah angka nol pada sumbu Y. Penyebaran titik tidak 

membentuk pola tertentu, seperti pola mengerucut, melebar, maupun gelombang yang teratur. Kondisi tersebut 

menunjukkan bahwa varians residual relatif konstan pada seluruh nilai prediksi. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa model regresi tidak mengalami gejala heteroskedastisitas atau dengan kata lain asumsi 

homoskedastisitas telah terpenuhi. Hasil ini mengindikasikan bahwa model regresi layak digunakan untuk analisis 

lebih lanjut karena kesalahan prediksi tidak dipengaruhi oleh besar kecilnya nilai variabel independen. 

4.5. Uji T (Parsial) 

 

Berdasarkan hasil uji t pada model regresi dengan variabel dependen kepatuhan kerja (Y), dapat diketahui 

pengaruh masing-masing variabel independen secara parsial. Nilai konstanta sebesar 0,791 dengan tingkat 

signifikansi 0,771 menunjukkan bahwa konstanta tidak berpengaruh signifikan terhadap kepatuhan kerja. Variabel 

peran supervisi (X1) memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,340 dengan nilai signifikansi 0,188. Karena nilai 

signifikansi lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa peran supervisi tidak berpengaruh secara 

signifikan terhadap kepatuhan kerja. Meskipun demikian, koefisien bernilai positif yang berarti bahwa peningkatan 

peran supervisi cenderung diikuti oleh peningkatan kepatuhan kerja, namun pengaruh tersebut tidak signifikan 

secara statistik. Variabel etika kerja (X2) memiliki koefisien regresi sebesar 0,848 dengan nilai signifikansi 0,000. 

Nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa etika kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepatuhan kerja. Artinya, semakin baik etika kerja karyawan, maka tingkat kepatuhan kerja akan semakin 

meningkat.Sementara itu, variabel pelatihan (X3) memiliki koefisien regresi sebesar -0,146 dengan nilai 

signifikansi 0,462. Karena nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, maka pelatihan tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kepatuhan kerja. Koefisien negatif menunjukkan bahwa peningkatan pelatihan cenderung diikuti 

penurunan kepatuhan kerja, namun hubungan tersebut tidak signifikan sehingga tidak dapat digeneralisasikan. 

Secara keseluruhan, hasil uji t menunjukkan bahwa secara parsial hanya etika kerja yang berpengaruh signifikan 

terhadap kepatuhan kerja, sedangkan peran supervisi dan pelatihan tidak berpengaruh signifikan. 

4.6. Uji F (Simultan) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2763.151 3 921.050 87.330 .000b 

Residual 274.216 26 10.547   

Total 3037.367 29    

Berdasarkan hasil uji F pada tabel ANOVA, diperoleh nilai F hitung sebesar 87,330 dengan tingkat signifikansi 

sebesar 0,000. Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel peran 

supervisi, etika kerja, dan pelatihan secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kepatuhan kerja.Hal ini 

menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan mampu menjelaskan variasi kepatuhan kerja secara bersama-

sama melalui ketiga variabel independen tersebut. Dengan demikian, model regresi dinyatakan layak digunakan 

untuk analisis lebih lanjut karena secara keseluruhan variabel independen memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap variabel dependen. Selain itu, nilai sum of squares regresi yang lebih besar dibandingkan residual 

Standardized 

Coefficients

B Std. Error Beta

(Constant) .791 2.691 .294 .771

Peran Supervisi

(X1)
.340 .252 .336 1.352 .188

Etika Kerja (X2) .848 .141 .849 6.030 .000

Pelatihan (X3) -.146 .196 -.214 -.746 .462

a. Dependent Variable: Kepatuhan Kerja (Y)

Coefficientsa

Model

Unstandardized 

Coefficients t Sig.

1
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mengindikasikan bahwa sebagian besar variasi kepatuhan kerja dapat dijelaskan oleh model regresi, sedangkan 

sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. 

4.7. Uji Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .954a .910 .899 3.24758 

a. Predictors: (Constant), Pelatihan (X3), Etika Kerja (X2), Peran 

Supervisi (X1) 

Berdasarkan hasil analisis, diperoleh nilai R Square sebesar 0,910. Hal ini menunjukkan bahwa sebesar 91,0% 

variasi kepatuhan kerja dapat dijelaskan oleh variabel peran supervisi, etika kerja, dan pelatihan yang digunakan 

dalam model regresi. Sementara itu, sisanya sebesar 9,0% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. 

Nilai Adjusted R Square sebesar 0,899 menunjukkan bahwa setelah disesuaikan dengan jumlah variabel 

independen dan jumlah sampel, kemampuan model dalam menjelaskan variasi kepatuhan kerja adalah sebesar 

89,9%. Nilai ini mengindikasikan bahwa model regresi memiliki daya jelaskan yang sangat kuat. Selain itu, nilai 

R sebesar 0,954 menunjukkan adanya hubungan yang sangat kuat antara variabel peran supervisi, etika kerja, dan 

pelatihan dengan kepatuhan kerja. Nilai standar error of the estimate sebesar 3,24758 menunjukkan tingkat 

kesalahan prediksi yang relatif kecil, sehingga model regresi dinilai cukup akurat dalam memprediksi kepatuhan 

kerja. Secara keseluruhan, hasil uji koefisien determinasi menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan 

memiliki kemampuan yang sangat baik dalam menjelaskan variasi kepatuhan kerja karyawan. 

4.8. Uji Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .791 2.691  .294 .771 

Peran Supervisi (X1) .340 .252 .336 1.352 .188 

Etika Kerja (X2) .848 .141 .849 6.030 .000 

Pelatihan (X3) -.146 .196 -.214 -.746 .462 

a. Dependent Variable: Kepatuhan Kerja (Y) 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda dengan variable dependen kepatuhan kerja (Y), diperoleh 

persamaan regresi sebagai berikut: 

Y = 0,791 + 0,340X1 + 0,848X2 − 0,146X3. 

Nilai konstanta sebesar 0,791 menunjukkan bahwa apabila variabel peran supervisi, etika kerja, dan pelatihan 

bernilai nol, maka kepatuhan kerja bernilai 0,791. Namun, nilai konstanta tersebut tidak signifikan secara statistik, 

sehingga tidak memiliki makna yang kuat dalam menjelaskan kepatuhan kerja. Variabel peran supervisi (X1) 

memiliki koefisien regresi sebesar 0,340 yang menunjukkan hubungan positif terhadap kepatuhan kerja. Artinya, 

peningkatan peran supervisi cenderung diikuti oleh peningkatan kepatuhan kerja. Akan tetapi, nilai signifikansi 

sebesar 0,188 menunjukkan bahwa pengaruh tersebut tidak signifikan secara statistik. Variabel etika kerja (X2) 

memiliki koefisien regresi sebesar 0,848 dan bernilai positif, yang berarti bahwa semakin baik etika kerja 

karyawan, maka kepatuhan kerja akan semakin meningkat. Nilai signifikansi sebesar 0,000 menunjukkan bahwa 

etika kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepatuhan kerja. Sementara itu, variabel pelatihan (X3) 

memiliki koefisien regresi sebesar -0,146 yang menunjukkan hubungan negatif terhadap kepatuhan kerja. Hal ini 

berarti bahwa peningkatan pelatihan cenderung diikuti oleh penurunan kepatuhan kerja, namun nilai signifikansi 

sebesar 0,462 menunjukkan bahwa pengaruh tersebut tidak signifikan secara statistik. Secara keseluruhan, hasil 

regresi linier berganda menunjukkan bahwa etika kerja merupakan satu-satunya variabel yang berpengaruh 

signifikan terhadap kepatuhan kerja, sedangkan peran supervisi dan pelatihan tidak berpengaruh signifikan. Model 

regresi ini dapat digunakan untuk menjelaskan hubungan antara variabel independen dan kepatuhan kerja, dengan 

etika kerja sebagai faktor yang paling dominan memengaruhi kepatuhan kerja karyawan. 
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Diskusi 

Penelitian ini menganalisis tiga variabel utama, yaitu peran supervisi, etika kerja, dan pelatihan dalam kaitannya 

dengan tingkat kepatuhan kerja karyawan. Hasil pengujian statistik menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut 

secara bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepatuhan kerja. Hal ini dibuktikan melalui uji 

F yang menghasilkan nilai F-hitung sebesar 87,330 dengan tingkat signifikansi 0,000, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa model regresi mampu menjelaskan hubungan yang bermakna antara variabel independen dan kepatuhan 

kerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa perpaduan antara pengawasan, nilai-nilai etika, dan pelaksanaan 

program pelatihan berkontribusi dalam membentuk perilaku kepatuhan karyawan di lingkungan organisasi. 

Di sisi lain, hasil uji parsial menunjukkan adanya perbedaan tingkat pengaruh antar variabel. Etika kerja menjadi 

faktor yang paling dominan dengan nilai t-hitung sebesar 6,030 dan signifikansi 0,000, yang menandakan adanya 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kepatuhan kerja. Kondisi ini menunjukkan bahwa kepatuhan karyawan 

lebih dipengaruhi oleh kesadaran individu, nilai moral, serta profesionalisme dalam melaksanakan pekerjaan. 

Sementara itu, peran supervisi dan pelatihan belum menunjukkan pengaruh yang signifikan secara parsial, 

meskipun memiliki kecenderungan hubungan tertentu. Hal tersebut mengindikasikan bahwa fungsi pengawasan 

dan pelaksanaan pelatihan belum secara optimal mendorong peningkatan kepatuhan kerja secara langsung. Nilai 

koefisien determinasi (R²) sebesar 0,910 menunjukkan bahwa 91,0% variasi kepatuhan kerja dapat dijelaskan oleh 

ketiga variabel tersebut, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model, seperti budaya organisasi, 

sistem penghargaan dan sanksi, gaya kepemimpinan, serta karakteristik personal karyawan. Temuan ini 

menegaskan pentingnya penguatan etika kerja sebagai strategi utama dalam meningkatkan kepatuhan kerja 

karyawan secara berkelanjutan. 

5. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa peran supervisi, etika kerja, dan pelatihan 

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kepatuhan kerja karyawan. Namun, secara parsial hanya etika 

kerja yang terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepatuhan kerja, sedangkan peran supervisi dan 

pelatihan tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat kepatuhan kerja 

karyawan lebih banyak ditentukan oleh faktor internal berupa nilai moral, kesadaran, dan profesionalisme dalam 

bekerja dibandingkan faktor pengawasan dan pelatihan. Nilai koefisien determinasi yang tinggi menunjukkan 

bahwa model penelitian memiliki kemampuan yang sangat baik dalam menjelaskan variasi kepatuhan kerja, 

meskipun masih terdapat faktor lain di luar model yang turut memengaruhi. Oleh karena itu, penguatan etika kerja 

menjadi aspek yang perlu diprioritaskan oleh organisasi guna meningkatkan kepatuhan kerja karyawan secara 

berkelanjutan. 
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