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ABSTRACT 

The purpose of this study is to determine the effect of understanding 

workload, motivation, commitment to compliance work instructions and employee 

control implications in PT.Demak Putra Mandiri. Samples taken are as many as 100 

employees. While to answer the research hypothesis using the tool of Multiple Linear 

Regression Analysis, Validity, Reliability, Test of Classic Assumption. Based on the 

results of the study can be concluded that the workload, motivation, and commitment 

have a positive and significant impact on the compliance of work instructions for 

employees of PT. Demak Putra Mandiri is acceptable, because the F value of workload, 

motivation and commitment is 6,555> F value of table 2.47 and positive sign means 

better workload, motivation and commitment, the compliance of work instruction will 

increase. Compliance work instructions positively affect the effectiveness of employee 

control is acceptable, because the value of t work compliance compliance count of 

2.112> t table 1660 and positive signified means the better compliance of work 

instructions run, then the effectiveness of employee control will increase. 
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ABSTRAKSI 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh pemahaman beban 

kerja, motivasi, komitmen terhadap kepatuhan instruksi kerja dan implikasi 

pengendalian karyawan di PT.Demak Putra Mandiri.Sampel yang diambil adalah 

sebanyak 100 karyawan.Sedangkan untuk menjawab hipotesis penelitian menggunakan 

alat Analisis Regresi Linier Ganda, Validitas, Reliabilitas, UjiAsumsiKlasik. 

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa beban kerja, motivasi, dan 

komitmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepatuhan instruksi kerja bagi 

karyawan PT. Demak Putra Mandiri dapat diterima, karena nilai F hitung dari variabel 

beban kerja, motivasi dan komitmen sebesar 6.555 > nilai F tabel 2.47 dan bertanda 

positif artinyasemakinbaikbeban kerja, motivasi dan komitmen yang

 dijalankan, makakepatuhan 

instruksikerjaakansemakinmeningkat.Kepatuhan instruksi kerja berpengaruh positif 

terhadap efektifitas pengendalian karyawan dapat diterima, karena nilai t hitung 

kepatuhan instruksi kerja sebesar 2.112 > t tabel 1.660 dan bertanda positif artinya 

semakin baik kepatuhan instruksi kerja yang dijalankan, maka efektifitas pengendalian 

karyawan akan semakin meningkat. 

Kata kunci : Beban kerja, motivasi, komitmen, kepatuhan kerja, pengendalian 

karyawan

 

 

PENDAHULUAN 

Dalam menjalankan kegiatan 

usahanya, suatu perusahaan tentunya 

membutuhkan berbagai sumber day a, 

seperti modal, material dan mesin. 

Perusahaan juga membutuhkan sumber 

daya manusia, yaitu para karyawan. 

Karyawan merupakan sumber daya yang 

penting bagi perusahaan, karena memiliki 

bakat, tenaga dan kreativitas yang sangat 

dibutuhkan oleh perusahaan untuk 

mencapai tujuannya.Sebaliknya, sumber 

daya manusia juga mempunyai berbagai 

macam kebutuhan yang ingin 

dipenuhinya.Keinginan untuk 

memenuhi kebutuhan inilah yang 

dipandang sebagai pendorong atau 

penggerak bagi seseorang untuk 

melakukan sesuatu, termasuk melakukan 

pekerjaan atau bekerja. 

Sumber daya manusia mempunyai 

peranan yang sangat penting, dalam 

interaksinya dengan faktor modal, 

material, metode, dan mesin. 

Kompleksitas yang ada dapat menentukan 

kualitas manusia. Oleh karena itu 

mengharuskan kita untuk 

selalu berhati-hati dan 

memperhatikan setiap aspeknya. Hal ini, 

sebagaimana yang dikemukakan oleh 

Snyder (2013) bahwa “Manusia 

merupakan sumber daya yang paling 

bernilai, dan ilmu perilaku menyiapkan 

banyak teknik dan program yang dapat 



menuntun pemanfaatan sumber daya 

manusia secara lebih efektif” Hal ini 

bertujuan untuk mencapai kinerja sumber 

daya manusia yang semakin meningkat. 

Pertanyaan yang sering muncul 

ketika suatu perusahaan terhimpit kerugian 

atau berusaha memperkuat kemampuan 

adalah bagaimana cara mengefisienkan 

perusahaan. Apakah jumlah karyawan 

yang ada sekarang ini berlebih, kurang 

atau sudah optimum dengan kebutuhan 

perusahaan, dan bagaimana cara 

mengetahui atau mengukur hal-hal 

tersebut? Banyak metode yang dapat 

digunakan untuk menjawab serangkaian 

pertanyaan tersebut, namun metode yang 

dianggap paling akurat untuk digunakan 

adalah analisis beban kerja (Workload 

Analysis). Metode analisis beban kerja 

yang akan diberikan menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan teknik 

penyelidikan waktu (time study). Dengan 

menganalisis waktu yang seharusnya 

dikonsumsi pemegang jabatan untuk 

melaksanakan tugas-tugas jabatannya 

sesuai dengan yang diharapkan 

dibandingkan dengan waktu efektif yang 

tersedia maka akan diperoleh nilai beban 

kerja (dalam prosentase) suatu perusahaan. 

Berapa kelebihan atau kekurangan jumlah 

SDM pada suatu perusahaan akan 

diperoleh dengan membandingkan 

kebutuhan jumlah karyawan yang 

optimum dengan jumlah SDM yang ada 

saat ini di perusahaan. Implikasi dari hasil 

analisis beban kerja ini, selain 

pengurangan/penambahan jumlah SDM 

juga dapat berupa rekomendasi 

penyempurnaan job description, prosedur 

kerja (system operating procedure), 

restrukturisasi organisasi, dan pelatihan 

peningkatan kompetensi SDM. 

Dengan adanya motivasi kerja, 

akan sangat berpengaruh terhadap 

psikologis seorang karyawan, karena 

dengan adanya motivasi kerja, maka dalam 

diri karyawan akan termotivasi dan timbul 

rasa percaya diri yang mana akan 

menimbulkan suatu semangat dalam 

bekerja. Motivasi kerja dapat timbul dari 

diri sendiri atau dari orang lain. Motivasi 

kerja yang tumbuh dari dalam diri 

karyawan yang tinggi akan meningkatkan 

kinerja serta kepuasan kerja dalam 

menyelesaikan suatu pekerjaannya. Selain 

itu motivasi kerja dapat timbul dari orang 

lain,motivasi dapat timbul dari rekan kerja, 

atau bisa juga timbul dari atasanya bahkan 

bisa juga dari bawahannya. Dan semakin 

tinggi motivasi kerja karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya maka akan 

meningkatkan kinerja dan kepuasan 

karyawan. 

Hasil studi Christina and Maren 

(2014) menyimpulkan bahwa kinerja 

sumber daya manusia dipengaruhi oleh 

komitmen. Komitmen organisasi 

merupakan kekuatan yang bersifat relatif 

dari karyawan dalam mengidentifikasi 

keterlibatan dirinya ke dalam bagian 

organisasi. Hal ini ditandai dengan tiga



 

 

hal, yaitu 1).Penerimaan terhadap nilai-

nilai dan tujuan organisasi, 2). Kesiapan 

dan kesediaan untuk 

berusaha sungguh-sungguh atas nama 

organisasi, 3). Keinginan untuk 

mempertahankan keanggotaan di dalam 

organisasi (Mowday, et.2013). 

PT. Demak Putra Mandiri adalah 

sebuah perusahaan yang 

bergerak dalam bidang manufacture. 

Adapun produk yang dihasilkan adalah 

spring bed. Mulai dari matras (spring bed-

nya itu sendiri), divan (box yang menjadi 

alas matras denganpermukaan lantai), dan 

head board/sandaran. Semua bagian spring 

bed tersebut diproduksi di PT. Demak 

Putra Mandiri. 

Pabrik PT Demak Putra Mandiri 

mengolah bahan mentah seperti gulungan 

kawat menjadi spring/per sebagai bahan 

dasar spring bed dengan menggunakan 

mesin- mesin produksi buatan China. 

Selain itu pula, kami mengolah kayu 

mentah menjadi potongan-potongan kayu 

yang akan digunakan sebagai bahan 

pembuat box dansandaran. 

Ada juga pengolahan bahan- 

bahan kimia yang menggunakan mesin 

produksi menjadi busa sebagai salah satu 

lapisan spring bed.Selain itu pula kami 

mengolah majun menjadi cotton sheet 

yang digunakan sebagai salah satu lapisan 

spring bed selain busa.Sebagai lapisan 

paling luar dari spring bed, kami 

menggunakan kain yang diproses terlebih 

dahulu untuk memberikan motif-motif 

tertentu. Selain bagian produksi, PT. 

Demak Putra Mandiri juga melakukan 

kegiatan bongkar muat (Ekspedisi) dan 

gudang barang jadi. 

Setiap tenaga kerja yang ada di perusahaan 

kami akan ditempatkan sesuai dengan 

kebutuhan dan kemampuan yang dimiliki. 

Proses produksi perusahaan kami adalah 

mengolah bahan mentah yang diproses 

menjadi bahan baku, kemudian dilanjutkan 

hingga menjadi bahan jadi berupa spring 

bed. 

Perkembangan masa depan 

Perusahaan sangatlah bergantung pada 

aktifitas kerja yang sungguh-sungguh dari 

seluruh karyawan, baik yang berada 

dilapangan operasional maupun yang 

berada di back office, karena tanpa adanya 

dukungan dari semua pihak, Perusahaan 

akan bejalan ditempat bahkan bisa saja 

mundur. Kami memberikan suasana kerja 

yang baik dengan menyediakan 

lingkungan kerja yang baik, menyediakan 

bimbingan yang cukup, meningkatkan 

hubungan yang harmonis antar karyawan, 

mendorong adanya komunikasi bebas 

antara sesama karyawan, sehingga dapat 

terjalin kerjasama yang baik (Team Work). 

Kerja sama yang baik / erat inilah 

yang bisa membangun satu Perusahaan 

yang kuat dan baik, dari segi operasional 

maupun dari sumber daya manusianya, 

karena tidak terlepas dari itu seluruh 

keuntungan yang kita dapat adalah 

merupakan keuntungan untuk kita semua. 

Kemajuan Perusahaan adalah kemajuan 

kita bersama. 

Nilai - Nilai budaya dasar 

perusahaan Demak Putra Mandiriadalah 

terdiri dari Integrity, Customer Oriented, 

Excellence (of highest quality), dan 

Team Work yaitu :  



 

 

->Integrity : 

Kepribadian yang jujur dan dapat 

dipercaya serta berpegang teguh 

pada sebuah prinsip yang dinilainya 

benar. 

->Customer Oriented : 

Mengerahkan seluruh 

kemampuan diri (pikiran dan 

tenaga) untuk memberikan 

pelayanan terbaik kepada 

pelanggan. 

Pelanggan adalah raja. -

>Excellence (of highest quality) : 

Menjalankan tugas lebih baik dari orang 

lain dan dari yang sebelumnya untuk 

mencapai sesuatu yang lebih baik. 

Hari ini harus lebih baik dari hari 

kemarin. 

-> Team Work : 

Keterpaduan/kebersamaan dalam 

melakukan sesuatu demi tercapainya 

suatu tujuan bersama (Perusahaan). 

Sesuai dengan Moto kami : Q & 

Q (Quantity & Quality) : Artinya 

berupaya mencapai suatu target yg tinggi 

dengan dibarengi kualitas pelayanan 

yang baik berlandaskan pada nilai-nilai 

budaya dasar yg dianut perusahaan, hal 

ini menurut selaku HRD Demak Putra 

Mandiri. 

Permasalahan - permasalahan di 

perusahaan ini yaitu mengenai pengaruh 

beban kerja, motivasi, dan komitmen 

terhadap kepatuhan instruksi kerja yang 

berimplikasi kepada efektifitas 

pengendalian karyawan, adapun jumlah 

karyawan di Demak Putra Mandiri yaitu 

207 karyawan. 

TINJAUAN PUSTAKA 

Pengertian Beban Kerja 

Beban kerja merupakan salah satu 

aspek yang harus di perhatikan oleh setiap 

organisasi, karena beban kerja salah satu 

yang dapat meningkatkan kinerja 

Pegawai.Teknik analisis beban kerja 

(workload analysis) memerlukan 

penggunaan rasio atau pedoman staf 

standar untuk menentukan kebutuhan 

personalia.Analisis beban kerja 

mengidentifikasi baik jumlah pegawai 

maupun jenis pegawai yang diperlukan 

dalam mencapai tujuan organisasional. 

Menurut Sutarto dalam 

bukunya Dasar dasar Organisasi 

mengungkapkan “Bahwa beban 

aktivitas satuan organisasi atau beban kerja 

masing-masing pejabat atau pegawai 

hendaknya merata sehingga dapat 

dihindarkan adanya satuan organisasi yang

 terlalu banyak 

aktivitasnya dan ada satuan organisasi 

terlalu sedikit aktivitasnya demikian pula 

dapat dihindarkan adanya pejabat atau 

pegawai yang terlalu bertumpuk- tumpuk 

tugasnya dan ada pejabat atau pegawai 

yang sedikit beban kerjanya sehingga 

nampak terlalu banyak menganggur” 
(Sutarto 2012;122) 

Motivasi 

Sutrisno (2013:109) 

mengemukakan motivasi adalah “faktor 

yang mendorong seseorang untuk 

melakukan suatu aktivitas tertentu, 

motivasi sering kali diartikan pula sebagai 

faktor pendorong perilaku 

seseorang”.Mangkunegara (2012:61) juga 

mengemukakan motivasi adalah “kondisi 

atau energi yang menggerakkan diri 

karyawan yang terarah atau tertuju untuk 

mencapai tujuan organisasi perusahaan”. 

Motivasi (Hasibuan, 2011:141) 

berasal dari kata Latin movere yang berarti

 dorongan atau 

menggerakkan.Motivasi (motivation) 

dalam manajemen hanya ditujukan pada 

sumber daya manusia umumnya dan 



 

 

bawahan khususnya. Motivasi 

mempersoalkan bagaimana caranya 

mengarahkan daya dan potensi bawahan, 

agar mau bekerja sama secara produktif 

berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan 

yang tel ah ditentukan. Motivasi adalah 

“hal yang menyebabkan, menyalurkan dan 

mendukung perilaku manusia, supaya mau 

bekerja giat dan antusias mencapai hasil 

yang optimal”. 

Komitmen 

Sumber daya manusia adalah aset 

perusahaan yang harus dijaga dan 

dipelihara agar karyawan yang berkualitas 

tetap berada diperusahaan, untuk 

mewujudkan hal tersebut karyawan harus 

memiliki komitmen. Komitmen adalah 

sikap yang mencerminkan sejauh mana 

seorang individu mengenal dan terikat 

pada organisasinya. Karyawan yang 

berkomitmen dan berkualitas biasanya 

selalu dapat diandalkan dan akan 

mencurahkan kemampuannya secara 

maksimal. Menurut Zurnali (2010), 

komitmen merupakan perasaan yang kuat 

dan erat dari seseorangterhadap tujuan dan 

nilai suatu organisasi dalam hubungannya 

dengan peran mereka terhadap upaya 

pencapaian tujuan dan nilai-nilai tersebut. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas 

dapat ditarik kesimpulan bahwa komitmen 

karyawan adalah tingkatan dimana 

seorang karyawan mengidentifikasikan 

diri dengan perusahaan dan tujuan- 

tujuannya dan merupakan salah satu sikap 

yang merefleksikan perasaan suka atau 

tidak suka dari seorang karyawan terhadap 

perusahaan tempat dia bekerja serta 

berkeinginan untuk memelihara 

keanggotaannya dalam perusahaan, karena 

komitmen karyawan merupakan dimensi 

perilaku penting yang dapat digunakan 

untuk menilai kecenderungan pegawai, 

identifikasi dan keterlibatan seseorang 

yang relatif kuat terhadap perusahaan serta 

bersedia berusaha keras bagi pencapaian 
tujuan organisasi. 

Kepatuhan Intruksi Kerja 

Kepatuhan instruksi Kerja 

adalah suatu perintah yang disediakan 

untuk membantu seseorang dalam 

melakukan pekerjaan dengan benar atau 

suatu set instruksi untuk 

melakukan tugas atau untuk mengikuti 

prosedur. Tidak semua prosedur harus 

dibuatkan instruksi kerjanya, 

pertimbangannya. Kerumitan dan 

kompleksitas aktivitas, Kualifikasi 

personel pelaksana, Sifat aktivitas (kritis 

tidaknya terhadap mutu, 

keselamatan, atau faktor 

lainnya).Struktur dan isi tidak ada bentuk 

bakunya, tetapi menurut good 

management practice di dunia 

industry.Secara garis besar 

memuat.Tahapan pelaksanaan 

aktivitas, alat yang digunakan, standar atau 

parameter yang dirujuk, metode  



 

 

pengukuran, pengujian, dan pemeriksaan, 

dan sumber daya pendukung lainnya. 

Efektifitas Pengendalian Karyawan 

Pembicaraan sekitar 

efektivitas pengendalian karyawan adalah 

sesuatu yang sangat menarik untuk 

dilakukan,dan pasti akan berkaitan dengan 

banyak faktor. 

Jika dikatakan bahwa efektivitas 

pengendalian karyawan merupakan sikap 

atau kondisi umum seseorang yang positif 

terhadap kehidupan organisasionalnya, 

maka jelaslah bahwa setiap pemimpin 

perlu mengambil berbagai langkah agar 

semakin banyak (apabila mungkin semua) 

bawahannya merasa puas dan selalu 

bersemangat dalam bekerja,yang pada 

saatnya nanti akan mencapai tingkat 

efektivitas pengendalian karyawan yang 

bersangkutan sesuai yang 

diharapkan.Untuk dapat melakukan 

dengan cepat dan tepat,diperlukan 

pemahaman tekhnik dan cara yang dapat 

digunakan mengukur tingkat efektivitas 

pengendalian para karyawan tersebut. 

Dalam hubungan ini perlu 

diperhatikan bahwa seseorang karyawan 

tidak akan melakukan tugasnya dengan 

baik dalam suasana kehampaan.Artinya 

seseorang dalam melaksanakan tugas yang 

dipercayakan kepadanya tidak 

membatasi keberadaannnya dalam 

organisasi hanya pada penyelesaian tugas 

itu berdasarkan keterampilan dan diskripsi 

tugas yang sudah jelas. 

Hipotesis 1 : Beban Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepatuhan intruksi kerja. 

Hipotesis 2 : Motivasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepatuhan 

intruksi kerja. 

Hipotesis 3 : Komitmen berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepatuhan 

intruksi kerja. 

Hipotesis 4 : Beban kerja, motivasi dan 

komitmen berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepatuhan intruksi 

kerja. 

Hipotesis 5 : Kepatuhan intruksi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap efektifitas pengendalian 

karyawan  

Kerangka Pemikiran 
 



 

 

METODE PENELITIAN 

Variabel Penelitian dan Definisi 

Operasional Variabel 

Variabel penelitian pada dasarnya 

adalah sesuatu hal yang terbentuk apa saja 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari sehingga diperoleh informasi 

tentang hal tersebut, kemudian ditarik 

kesimpulan (Sugiyono, 2014). Variabel-

variabel yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah : 

Populasi dan Sampel 

Menurut Sugiyono (2014:117) 

populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas obyek atau subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya, sedangkan sampel 

menurut Sugiyono (2014:118) adalah 

bagian dari jumlah dan karakteristik yang 

dimiliki oleh populasi tersebut. Teknik 

pengambilan sampel menggunakan 

metode purposive sampling, yaitu teknik 

penentuan sampel dengan penilaian yang 

telah ditentukan oleh peneliti dalam 

beberapa pertimbangan tertentu 

(Sugiyono, 2014:122).Populasi adalah 

gabungan dari seluruh elemen yang 

berbentuk peristiwa, hal atau orang yang 

memiliki karakteristik yang serupa yang 

menjadi pusat perhatian seorang peneliti 

karena itu dipandang sebagai sebuah 

semesta penelitian (Ferdinan, 2006). 

Sedangkan menurut Suugiyono (2002), 

populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas : obyek/subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkna oleh peneliti 

untuk dipelajari da kemudian ditarik 

kesimpulanya. Dalam penilitian ini yang 

menjadi populasi adalah semua karyawan 

PT. Demak Putra Mandiri. Jumlah tenaga 

keerja PT. Demak Putra Mandiri saat ini 

adalah 207 orang. 

Jenis dan Sumber data 

Jenis data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah data kuantitatif yang 

diperoleh dari laporan laporan keuangan 

yang dipublikasikan sedangkan sumber 

data yang digunakan adalah data sekunder. 

Data sekunder adalah data yang diperoleh 

dalam bentuk yang sudah ada, sudah 

dikumpulkan dan diolah oleh pihak lain 

(Sugiyono, 2013:141). 

Teknik Analisis Data 

Pada penelitian ini, analisis data yang 

dilakukan adalah analisis kuantitatif yang 

dinyatakan dengan angka-angka dan 

perhitungannya menggunakan metode 

standart yang dibantu dengan program 

Statistical Package Social Sciences 

(SPSS). Metode analisis data yang 

digunakan adalah analisis deskriptif, uji 

asumsi klasik, analisis regresi linier 

berganda, dan pengujian hipotesis untuk 

menganalisis 3 (tiga) variabel independen 

terhadap 2 variabel dependen. 

HASIL DAN PEMBAHASAN Uji 

Statistik Deskriptif Responden 

Pengujian statistik deskriptif 

dilakukan untuk mengetahui gambaran 

umum tentang sampel. Deskripsi sampel 

berupa nilai tertinggi, nilai terendah, serta 

nilai rata-rata dari responden. Jumlah 

sampel yang  



 

 

menunjukan bahwa sebagian 

responden merupakan karyawan PT. 

Demak Putra Mandiri yang berjenis 

kelamin laki - laki yaitu sebanyak 90% 

sedangkan 10% sisanya adalah karyawan 
perempuan. 

Tabel 2 

Dapat diketahui bahwa sebagian 

besar responden adalah memiliki 

pendidikan terakhir SMA (33%), (31%) 

berpendidikan S1, dan terendah adalah 

berpendidikan Diploma sebanyak (6%). 

Hal ini mayoritas karyawan adalah 

berpendidikan setingkat SMA/SMK 

Hasil penelitian menunjukan 

bahwa sebagian besar responden sudah 

memiliki masa kerja 6 - 10 tahun yaitu 

sebanyak 68% dan terendah adalah 

responden yang memiliki masa kerja dari 

10 tahun yaitu sebanyak 10%. 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas adalah untuk 

mengetahui tingkat kesahihan tiap butir 

pertanyaan dalam angket (kuesioner). Uji 

Validitas dilakukan terhadap seluruh butir 

pernyataan dalam instrument, yaitu dengan 

cara mengkorelasikan skor tiap utir dengan 

skor totalnya pada masing-masing 

kontruk. Teknik korelasi yang digunakan 

adalah korelasi product momentpearson 

dengan pungujian dua arah ( two tailed test 

). Data diolah dengan bantuan SPSS for 

Windows Release 20.0 dan perhitungan 

selengkapnya dapat dilihat pada lampiran. 

Uji reabilitas digunakan untuk 

mengetahui sejauh mana suatu alat 

pengukur dapat dipercaya atau dapat 

diandalkan dan tetap konsisten jika 

dilakukan dua kali pengukuran atau  

diambil 100 responden. Bedasarkan 

informasi yang diperoleh dari kuisioner 

yang diberikan, responden digolongkan 

kedalam beberapa kelompok, yang 

berdasarkan atas jenis 

kelamin,pendidikan, dan masa kerja 
Tabel 3 

Tabel 1 

Karakterisstik responden berdasasarkan jenis kelamin 

NO Keterangan Jumlah % 

1 Perempuan 90 90% 

2 Laki-Laki 10 10% 

3 Jumlah 100 100% 

Sumber: Data diolah, 2018 
 

Karakteristik responden berdasakan 

Pendidikan 

NO Keterangan Jumlah % 

1 SMA 33 33% 

2 Diploma 6 6% 

3 Sarjana 31 31% 
 

Total 100 100% 

Sumber:Data diolah,2017 
 

Karakteristik Responden berdasarkan 

masa kerja 

No Keterangan Jumlah % 

1 <5 tahun 22 22% 

2 6-10 tahun 68 68% 

3 >10 tahun 10 10% 
 

Total 100 100% 

Sumber:Data diolah, 2018 
 



 

 

lebih pada kelompok yang sama dengan 

alat ukur yang sama. Pengujjian Cronbach 

Alpha digunakan untuk menguji tingkat 

keandalan (reliability) dari masing-masing 

angket variabel. Apabila nilai Cronbach 

Akpha semakin mendekati 1 

mengidentifikasikan bahwa semakin 

tinggi pula konsistensi internal 

reabilitasnya. Hasil uji reabilitas 

selengkapnya dapat dilihat pada lampiran. 

Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik dilakukan agar 

model regresi dapat dianalisis dengan baik 

sehingga hasil perhitungan dapat 

diintepretasikan secara efektif, efisien dan 

akurat. Uji asumsi klasik yang dilakukan 

ada 4 yaitu uji normalitas, uji 

multikolinieritas,dan heteroskedastisitas. 

Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk 

menguji apakah nilai residual yang telah 

distandarisasi pada model regresi 

berdistribusi normal atau tidak (Suliyanto, 

2011). Model regresi yang baik adalah 

memiliki distribusi normal atau mendekati 

normal. Dalam uji ini akan digunakan uji 

One Sample Kolmogorov-Smirnov dengan 

kriteria apabila signifikansi melebihi 0,05 

maka data tersebut telah terdistribusi 

normal. Sebaliknya, apabila signifikansi 

kurang dari 0,05 maka data tersebut tidak 

terdistribusi secara normal. 

Sumber: Data diolah, 2018 

Berdasarkan tabel 3 dapat 

diketahui bahwa nilai Kolmogrov 

Sminarnov (K-S) sebesar 0,620, 

sedangkan nilai Asymp. Sig. (2-tiled) 

sebesar 0,837. Hasil tersebut 

mengindikasikan bahwa model persamaan 

regresi tersebut tidak berdistribusi normal 

karena nilai Asymp.Sig. (2-tiled) lebih 

kecil dari nilai a = 0,05. 

Uji Multikolinieritas 

Pengujian ini bertujuan untuk 

menguji apakah dalam model regresi yang 

terbentuk ada korelasi yang tinggi atau 

sempurna diantara variabel bebas atau 

tidak. Menurut Suliyanto (2011), jika 

dalam model regresi yang terbentuk 

terdapat korelasi yang tinggi atau 

sempurna di antara variabel bebas maka 

model regresi tersebut dinyatakan 

mengandung gejala multikolinier. 

Menurut Gujarati (dalam Suliyanto, 2011), 

untuk menguji gejala multikolinieritas 

dalam model regresi adalah dengan 

melihat nilai Tolerance (TOL) dan 

Variance Inflation Factor (VIF) dari 

masing-masing variabel independen 

terhadap variabel  

Tabel 4 
Hasil One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 

Standardized 
Residual 

N 50 
Normal 
Parametersa,b 

Mean 0E-7 
Std. Deviation 2,67462902 

Most 
Extreme 
Differences 

Absolute ,088 
Positive ,080 
Negative -,088 

Kolmogorov-Smirnov Z ,620 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,837 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 



 

 

dependen. Jika nilai VIF tidak lebih dari 10 

dan nilai tolerance tidak kurang dari 0,1 

maka model dinyatakan tidak mengandung 
multikolinieritas. 

Berdasarkan tabel 5 diatas dapat 

diketahui bahwa nilai semua lebih besar 

dari 0,1 dan nilai variance influence factor 

(VIF) lebih kecil dari 10. Hasil tersebut 

membuktikan bahwa pada seluruh variabel 

bebas yang dijadikan model penelitian 

lebih kecil dari 10, dan sesuai ketentuan 

yang telah ditetapkan maka hal ini berarti 

dalam persamaan regresi tidak ditemukan 

adanya korelasi antar variabel bebas atau 

bisa disebut juga dengan bebas dari 

multikolinieritas. 

Uji heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dengan 

metode Gletser dilakukan dengan 

meregresikan semua variabel bebas 

terhadap nilai mutlak residualnya. Jika 

terdapat pengaruh variabel bebas yang 

signifikan terhadap nilai mutlak 

residualnya, maka dalam model terdapat 

masalah heteroskedastisitas. Uji 

heteroskedastisitas bertujuan untuk 

menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan 

lain. 

Uji Heteroskedastisitas Tahap 1 

Berdasarkan grrafik diatas, 

dapat diketahui bahwa model yang 

dibuat tidak mengandung gejala 

heteroskedastisitas. 

Analisis regresi linier berganda 

Analisis regresi linier berganda 

digunakan untuk mengetahui signifikan 

tidaknya pengaruh variabel independen 

yaitu beban kerja, motivasi, dan 

komitmen terhadap kepatuhan intruksi 

kerja dan efektifitas pengendalian 

karyawan. 

Regresi Linier Berganda Tahap 1  

Tabel 5 

Hasil Uji Multiolinieritas 

Variabel T VIF 

Beban 0,866 1,154 

Kerja 
  

Motivasi 0,994 2,092 

Komitmen 0,863 1,098 

Sumber: Data diolah, 2018 
 

Scatterplot 

Dependent Variable: instruksikerja 

 

Regression Standardized Predicted Value 

Model Sum of Squares df Mean Square F 

Regression 89,378 3 29,793 6,55 
Residual 436,332 96 4,545 

 

Total 525,710 99 
  

 

Regresi Linier Berganda Tahap 2 

Model Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F 

Regression 14,310 3 4,770 1,702 

Residual 269,000 96 2,802 
 

Total 283,310 99 
  

 



 

 

Pembahasan 

1. V

ariabel beban kerja dan 

variabel komitmen dengan 

koefisien regresi bertanda positif 

mempunyai pengaruh positif 

terhadap kepatuhan instruksi kerja, 

variabel komitmen dengan 

koefisien regresi bertanda negatif 

tidak berpengaruh terhadap 

kepatuhan instruksi kerja dan 

variabel kepatuhan instruksi kerja 

dengan koefisien regresi bertanda 

positif akan berpengaruh terhadap 

efektifitas pengendalian 

karyawan. 

2. Variabel beban kerja mempunyai 

pengaruh positif 

terhadapvariabel kepatuhan 

instruksi kerja dengan nilai 

koefisien sebesar 0.179 yang 

berarti jika beban kerja mengalami 

kenaikan 17.9 persen dengan 

asumsi variabel lain konstan, maka 

pemanfaatan teknologi informasi 

akan meningkat sebesar 17.9 

persen. 

3. Variabel motivasi mempunyai 

pengaruh negatif terhadap variabel 

kepatuhan instruksi kerja dengan 

nilai koefisien sebesar 0.079, yang 

berarti jika pengawasan kerja 

mengalami penurunan sebesar 7.9 

persen dengan asumsi variabel lain 

konstan, maka kepatuhan instruksi 

kerja akan menurun sebesar 7.9 

persen. 

4. Variabel komitmen mempunyai 

pengaruh 

positifterhadapvariabel 

kepatuhan instruksi kerja dengan 

nilai koefisien sebesar 

0. 36

9, yang berarti bahwa jika 

komitmen mengalami 

peningkatan sebesar 

36.9persen, maka kepatuhan 

instruksi kerja akan meningkat 

sebesar 36.9 persen. 

5. Unstandardized predicted value 

variabel kepatuhan instruksi kerja 

mempunyai pengaruh positif 

terhadapefektifitas pengendalian 

karyawan dengan nilai koefisien 

sebesar 0.284, yang berarti bahwa 

jika kepatuhan instruksi kerja 

mengalami peningkatan sebesar 

28.4 persen, maka efektifitas 

pengendalian karyawan akan 

meningkat sebesar 28.4 persen. 

PENUTUP 

Kesimpulan 

Berdasarkan pembahasan hasil 

penelitiandiatas dapat disimpulkan: 

1. Beban kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepatuhan 

instruksi kerja bagi karyawan PT 

Demak Putra Mandiri dapat 

diterima, karena variabel beban 

kerja (X1) memiliki nilai t hitung 

sebesar 1.504 > nilai t tabel 

1.66023 dengan tingkat 

signifikansi 

0. 136 < a = 0.05 dan bertanda 

positif. 

2. Motivasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepatuhan 

instruksi kerja bagi karyawan PT 

Demak Putra Mandiri tidak dapat 

diterima, karena variabel 

motivasi(X2) memiliki nilai t 

hitung sebesar - 0.833 < t tabel 

1.66023 dengan tingkat 

signifikansi 0.407 > a = 0.05 dan 

bertanda negatif. 

3. Komitmen berpengaruh positif dan 



 

 

signifikan terhadap kepatuhan 

instruksi kerja dapat diterima, 

karena variabel komitmen (X3) 

memiliki nilai t hitung sebesar 

3.310> t tabel 1.66023 dengan 

tingkat signifikansi 0.001 < a = 

0.05 dan bertanda positif. 

4. Beban kerja, motivasi dan 

komitmen secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepatuhan instruksi kerja 

bagi karyawan PT Demak Putra 

Mandiri dapat diterima, karena 

nilai F hitung dari variabel beban 

kerja, motivasi dan komitmen 

sebesar 6.555 > nilai F tabel 2.47 

dengan tingkat signifikansi 0.000 < 

a = 0.05 dan bertanda positif. 

5. Kepatuhan instruksi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap efektifitas pengendalian 

karyawan dapat diterima, karena 

nilai t hitung unstandardized 

predicted value variabel kepatuhan 

instruksi kerja(Y1) sebesar 2.112 > 

t tabel 1.66023 dengan tingkat 

signifikansi 0.037< a = 0.05 dan 

bertanda positif. 

5.2 Saran 

Dari hasil penelitian, analisis data, 

pembahasan dan kesimpulan yang telah 

diambil, maka dapat dikemikakan saran 

sebagai berikut: 

1. Bagi peneliti mendatang 

hendaknya sampel dan daerah 

penelitian lebih diperluas lagi, 

yaitu tidak terbatas pada karyawan 

PT.Demak Putra Mandiri, namun 

dilakukan survey pada lebih dari 

satu perusahaan, sehingga tingkat 

generalisasinya lebih baik. 

2. Bagi penelitian mendatang 

hendaknya instrument 

penelitian lebih diperdalam dan 

dikembangkan lagi, sehingga 

kemampuan mengukurnya lebih 

baik. Karena pada dasrnya masih 

banyak factor- faktor lain yang 

mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan. 
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