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Abstract 
The problem in this research is whether 

there are significant job analysis to the loyalty 

of employees at PT Bank of North Sumatra 

Branch of  Natal and how much influence. The 

purpose of this study was to determine the eff-

ect of job analysis on employee loyalty and the 

extent of their influence on PT Bank of North 

Sumatra Branch  Natal. The population in this 

study were all employees of PT Bank of North 

Sumatra Natal Branch totaling 30 people so the 

population is entirely the research sample. In 

addition to the data collection techniques used 

in this research are interview, questionnaire, 

and documentation As for the use of data pro-

cessing and analysis of statistical tests with si-

mple regression analysis techniques on a signi-

ficant level of 5%, t test and the coefficient of 

determination. From the research and testing 

using simple regression analysis showed that 

the job analysis have an impact on employee lo-

yalty in PT Bank of North Sumatra Branch 

Natal. This is evidenced by the results of a reg-

ression coefficient of 0.434. Determinant coef-

ficient results showed that the influence of job 

analysis variable to variable employee loyalty 

in PT Bank of North Sumatra Branch Natal is 

18%, while 82% influenced by other factors. 

This is consistent with the calculation using the 

t test which gained significant value variable 

job analysis (0.011) is greater than the signify-

cance used (0.05), in other words the alternative 

hypothesis (Ha) is received, which means the 

job analysis significant effect on employee lo-

yalty in PT Bank Sumatra Branch Natal at a si-

gnificance level of 0.05 or 95%. 

 

Keywords: Job analysis, employee loyalty,  

                       Bank of North Sumatra Branch  

                      Natal. 

  

Abstrak 
Masalah dalam penelitian ini adalah apakah 

ada analisis pekerjaan yang signifikan terhadap 

loyalitas karyawan di PT Bank Sumatera Utara 

Cabang Natal dan seberapa besar pengaruhnya. 

Tujuan  penelitian ini adalah untuk mengetahui 

pengaruh analisis pekerjaan terhadap loyalitas 

karyawan dan sejauh mana pengaruhnya ter-

hadap PT Bank Sumut Cabang Natal. Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 

PT Bank of Sumatera Utara Cabang Natal yang 

berjumlah 30 orang sehingga populasi sepe-

nuhnya merupakan sampel penelitian. Selain 

teknik pengumpulan data yang digunakan dal-

am penelitian ini adalah wawancara, kuesioner, 

dan dokumentasi Adapun untuk penggunaan 

pengolahan data dan analisis uji statistik deng-

an teknik analisis regresi sederhana pada taraf 

signifikan 5%, uji t dan koefisien determinasi. . 

Dari hasil penelitian dan pengujian mengguna-

kan analisis regresi sederhana menunjukkan 

bahwa analisis pekerjaan berdampak pada lo-

yalitas karyawan di PT Bank Sumut Cabang 

Natal. Ini dibuktikan dengan hasil koefisien 

regresi 0,434. Hasil koefisien determinan men-

unjukkan bahwa pengaruh variabel analisis 

pekerjaan terhadap variabel loyalitas karyawan 

di PT Bank Sumatera Utara Cabang Natal ada-

lah 18%, sedangkan 82% dipengaruhi oleh fak-

tor lain. Ini konsisten dengan perhitungan me-

nggunakan uji t yang memperoleh nilai signify-

kan variabel analisis pekerjaan (0,011) lebih 

besar dari signifikansi yang digunakan (0,05), 

dengan kata lain hipotesis alternatif (Ha) diteri-

ma, yang berarti analisis pekerjaan berpenga-

ruh signifikan terhadap loyalitas karyawan di 

PT Bank Sumatera Cabang Natal pada tingkat 

signifikansi 0,05 atau 95%. 

 

Kata Kunci: Analisis jabatan, loyalitas  

                          karyawan, Bank Sumatera  

                         Utara Cabang Natal. 

 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan fak-

tor yang sangat sentral dalam organisasi. Ap-

apun bentuk dan tujuannya, organisasi dibu-

at berdasarkan berbagai visi untuk kepenti-

ngan manusia. Pentingnya sumber daya ma-

nusia dalam suatu organisasi, menuntut seti-

ap organisasi mendapatkan karyawan yang 

berkualitas dan produktif untuk menjalankan 

organisasi. Salah satu cara untuk mengatasi 

hambatan dalam hal kebutuhan sumber daya 

manusia yang berkualitas adalah dengan ca-

ra melakukan analisis jabatan dengan baik 

oleh suatu organiasi. 

Analisis jabatan merupakan cara yang 

sistematis yang mampu mengindentifikasi 

serta menganalisa persyaratan apa saja yang 

diperlukan dalam sebuah pekerjaan serta pe-

rsonel yang dibutuhkan dalam suatu pekerja-

an sehingga sumber daya manusia yang di-

pilih mampu melaksanakan pekerjaan terse-

but dengan baik. Dari hasil analisis jabatan 

tersebut maka organisasi akan mampu men-

entukan karateristik seperti apa yang harus 
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dimiliki calon karyawan sebelum menduduki 

sebuah jabatan, yang hasilnya berupa spesi-

fikasi jabatan dan deskripsi pekerjaan. Di-

mana dalam deskripsi pekerjaan tersebut 

berisi tugas, fungsi, wewenang dan tanggung 

jawab seorang karyawan. Sedangkan dalam 

spesifikasi jabatan memuat siapa yang akan 

melakukan pekerjaan tersebut serta apasaja 

persyaratan yang dibutuhkan terutama yang 

menyangkut masalah kemampuan individu 

karyawan.  

Analisis jabatan sebagai dasar penilai-

an kinerja bagi karyawan. Penilaian kinerja 

ini lazimnya dilakukan oleh setiap organisasi 

namun demikian semua kembali kepada ke-

bijakan sebuah organisasi itu sendiri. Hasil 

penilaian kinerja akan dijadikan dasar oleh 

pihak manajemen untuk kenaikan jabatan 

dan golongan. Analisis jabatan merupakan 

bagian yang sangat strategis dalam rangka 

memperjelas pekerjaan antar karyawan. Te-

tapi bagaimanapun, analisis jabatan tetap 

menjadi kebutuhan organisasi untuk mem-

perjelas setiap jabatan. Analisis jabatan ini 

akan memperjelas bagi pimpinan maupun 

anggota tentang muatan pekerjaan. Hanya 

dengan batasan yang jelas, maka memung-

kinkan bagi seseorang mengembangkan ke-

mampuan dan profesionalismenya. 

Penempatan karyawan yang kurang 

tepat dapat berakibat terhambatnya produkti-

vitas karyawan terutama bagi yang memiliki 

kepuasan dan produktivitas kerja yang ting-

gi. Ini mengakibatkan karyawan cenderung 

memilih untuk berhenti pada di awal bekerja 

(Rivai, 2011:187). Penempatan kerja karya-

wan yang baik dilakukan perusahaan dilihat 

dari kemampuan kerja karyawan, Kunci dari 

prestasi kerja dalam perusahaan adalah ke-

mampuan kerja. kemampuan kerja berkaitan 

dengan penempatan karyawan sesuai dengan 

persyaratan jabatan yang akan berpengaruh 

pada prestasi kerjanya. 

Pada dasarnya kemampuan sebagai se-

buah konsep dalam melakukan pengelolaan 

sumber daya manusia yang efektif untuk me-

nerapkan prinsip the right man, on the right 

place, at the right time, and on the right job. 

Keefektifan dalam melakukan pekerjaan 

dapat menunjang operasional dalam penca-

paian target yang telah ditetapkan oleh peru-

sahaan serta meminimalkan biaya yang tidak 

perlu sehingga tujuan perusahaan dapat ter-

capai secara optimal. Mathis & Jackson (20-

01:32) menerangkan kemampuan merupa-

kan karakteristik dasar yang dapat dihubung-

kan dengan peningkatan kinerja individu at-

au tim.  

Pengelompokan kemampuan ini biasa-

nya terdiri dari pengetahuan, keterampilan, 

dan kompetensi. Kompetensi sejatinya ada 

yang terlihat dan ada yang tersembunyi. Pen-

getahuan, lebih dapat terlihat, dapat dikenali 

oleh banyak organisasi dalam mencocokan 

orang terhadap pekerjaan. Keterampilan, wa-

laupun sebagian dapat terlihat seperti ketera-

mpilan dalam membuat lembar pekerjaan 

keuangan, sebagian lain seperti keterampilan 

negoisasi dapat kurang teridentifikasi.  

Akan tetapi kemampuan tersembunyi 

berupa kecakapan, yang mungkin lebih ber-

harga, yang dapat meningkatkan kinerja. Se-

bagai contoh, kemampuan dalam membuat 

konsep hubungan strategis dan untuk meng-

atasi konflik interpersonal, lebih sulit diiden-

tifikasi dan dinilai. Kemampuan yang dite-

tapkan di organisasi merupakan basis dari 

berbagai aspek pengembangan sumber daya 

yang dimiliki, yang dikondisikan sebagai up-

aya pendukung dalam pencapaian kinerja 

organsiasi, dengan keunggulan kinerja meru-

pakan modal penting untk mengantar organi-

sasi mencapai tingkat keunggulan bersaing 

yang optimal dan efisien.  

Sejalan dengan peningkatan kemam-

puan karyawan, seorang manajer sumber da-

ya manusia juga harus memperhatikan aspek 

loyalitas, loyalitas karyawan perlu ditum-

buhkan dalam diri karyawan untuk mencip-

takan rasa kebersamaan yang nantinya dapat 

membawa dampak positif bagi perusahaan. 

Adanya rasa satu kesatuan terhadap tempat 

kerja merupakan salah satu perwujudan dari 

rasa loyalitas. Jika perasaan itu sudah ter-

bentuk maka karyawan akan selalu berbuat 

terbaik bagi perusahaan. Dan nantinya kar-

yawan akan merasa ikut bertanggung jawab 

atas kemajuan atau kemunduran perusahaan. 

Apabila perusahaan mengalami kemunduran 

maka karyawan akan ikut memperbaiki ki-

nerja perusahaan dan mencari jalan keluar, 

sebaliknya jika perusahaan berkembang ma-

ka ini adalah hasil kinerja bersama seluruh 

karyawan. Loyalitas yang tinggi akan mem-

buat karyawan berusaha bekerja dengan me-

ngarahkan sasaran langsung ke tujuan dari 

perusahaan. Berdasarkan uraian tersebut ma-
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ka, dapat dipahami betapa pentingnya loyali-

tas karyawan.  

Gilbert (Kusumo, 2006:34) menyata-

kan loyalitas adalah saling mengenal antar 

anggota dalam kelompoknya yang besar, pe-

rasaan memiliki yang kuat, memiliki teman 

yang banyak dalam perusahaan, dan lebih 

luas lagi di luar perusahaan terdapatnya hu-

bungan pribadi selama mereka menjalani pe-

kerjaan. Sedangkan menurut Steers & Porter 

(2003:189) loyalitas kerja akan tercipta apa-

bila karyawan merasa tercukupi dalam mem-

enuhi kebutuhan hidup dari pekerjaannya, 

sehingga mereka betah bekerja dalam suatu 

perusahaan.  

Berdasarkan latar belakang di atas ma-

ka dapat dibuat perumusan sebagai berikut: 

1. Apakah ada pengaruh yang signifikan an-

tara analisis jabatan terhadap loyalitas pa-

da karyawan PT Bank Sumut Cabang Pe-

mbantu Natal ? 

2. Seberapa besar pengaruh antara analisis 

jabatan terhadap loyalitas pada karyawan 

PT Bank Sumut Cabang Pembantu Natal 

? 

Adapun tujuan dalam penelitian ini 

adalah :  

1. Untuk mengetahui ada atau tidaknya 

pengaruh antara analisis jabatan terhadap 

loyalitas pada karyawan PT Bank Sumut 

Cabang Pembantu Natal 

2. Untuk mengetahui seberapa besar penga-

ruh antara analisis jabatan terhadap loya-

litas karyawan PT Bank Sumut Cabang 

Pembantu Natal 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Analisis Jabatan (Job Analysis)  

Sastrohadiwiryo (2003:37) memberi-

kan definisi analisis jabatan sebagai suatu 

kegiatan yang dilakukan untuk mendapatkan 

gambaran mengenai unsur dan tugas yang 

terkandung dalam jabatan.  

 

Tujuan Analisis Jabatan (Job Analysis) 

Gomes (2003:78-79) dalam bukunya 

menyebutkan tujuan dilakukannya analisis 

jabatan, yaitu : 

a. Sebagai landasan untuk menghasilkan job 

description dan job spesification, infor-

masi dari analisis pekerjaan dapat men-

jadi landasan untuk menentukan pekerja-

an apa yang cocok untuk seorang karya-

wan dan mana yang tidak cocok untuk-

nya. Ini akan menjadi landasan yang san-

gat penting untuk melakukan tahap rek-

ruitmen karyawan dan tahap seleksi. 

b. Sebagai dasar untuk job evaluation. Sete-

lah memahami tugas yang didapat dari 

analisis jabatan akan ditemukan kemung-

kinan adanya hambatan yang dapat dite-

mui selama melaksanakan tugasnya. Mi-

salnya disebuah rumah sakit tugas seora-

ng perawat adalah memonitor perkemba-

ngan penyakit pasien, maka akan ada 

beberapa hambatan dalam pengawasan 

tesebut diantaranya keadaan pasien yang 

tidak tenang, keadaan ruangan yang ribut 

dan perubahan teknologi. Dari prediksi 

hambatan inilah dapat dilakukan evaluasi 

agar gangguan tersebut dapat diatasi. 

c. Job design restructuring, yaitu usaha 

untuk mengalokasikan dan menstruktura-

lisasikan beberapa kegiatan dalam suatu 

pekerjaan. 

d. Sebagai acuan penentuan personnel spe-

sification, Dalam hal ini analisis pekerja-

an akan menghasilkan personal kualifika-

si yang dibutuhkan dalam pekerjaan ter-

tentu, seperti pengetahuan, keterampilan, 

ketangkasan, sifat dan ciri,  dan menghin-

darkan berbagai kesalahan penempatan 

kualifikasi yang dapat menjadikan disk-

riminasi. Misalnya pekerjaan seorang op-

erator telepon yang tugasnya menyam-

bungkan telepon masuk dan menyambu-

ngkan ke dalam, akan tidak beralasan jika 

kualifikasi membedakan jenis kelamin 

yang justru akan menjadikannya sebuah 

diskriminasi.  

e. Sebagai dasar penentuan performances 

apprasial, Dari analisis jabatan akan di-

ketahui performance apa yang diharapkan 

dari seorang karyawan  sehingga supervi-

sor dapat melakukan penilaian terhadap 

performance karyawan sesuai data dari 

analisis jabatan.  

f. Sebagai desain worker training, infor-

masi job analysis dapat digunakan untuk 

desain dan pelatihan dan pengembangan 

program. Pelatihan dirancang untuk men-

gembangkan beberapa keterampilan ter-

tentu yang mempengaruhi perilaku angg-

ota pekerja sehingga memberikan kontri-

busi positif untuk peforma pekerjaan. 
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g. Untuk mencapai efisiensi. Dari informasi 

analisis pekerjaan akan diketahui apakah 

seseorang dengan kemampuan tertentu 

untuk suatu tugas tertentu sudah tepat, 

sehingga akan tercipta efisiensi dalam 

pelaksanaan tugasnya 

h. Untuk penetapan prosedur safety. Kesela-

matan sebuah pekerjaan tergantung pada 

tata ruang, standar, peralatan, dan kondisi 

fisik lainnya. Informasi ini juga disedia-

kan pada job analysis. Seperti apa yang 

diperlukan dalam pekerjaan dan tipe sese-

orang yang dibutuhkan guna menyokong 

informasi untuk menetapkan prosedur 

aman 

i. Sebagai pedoman HRC (Human resour-

ces Planing). Organisasi harus bisa me-

ngantisipasi bahwa organisasi tersebut 

akan terus memiliki jumlah dan macam 

orang pada tempat yang tepat, waktu ya-

ng tepat sesuai dengan potensi yang ada 

pada diri pekerja tersebut. Dari analisis 

pekerjaan akan diketahui apakah tugas-

tugas yang dilakukan sesuai untuk situasi 

dan kondisi saat ini, sehingga dapat mem-

prediksikan perkembangan tugas pada 

masa yang akan datang, menentukan be-

rapa jumlah sumber daya yang dibutuh-

kan, dan lain-lain. 

 

Loyalitas Karyawan 

Musanef (2004:208) mengatakan bah-

wa loyalitas adalah kesetiaan, tekad dan ke-

sanggupan menaati, melaksanakan, dan me-

ngamalkan sesuatu disertai dengan penuh 

kesadaran dan tanggung jawab. 

Budi Widjaja (Gouzali, 2000:396) ya-

ng menerangkan untuk memperbaiki atau 

meningkatkan loyalitas karyawan perlu di-

lakukan langkah-langkah sebagai berikut : 

1. Mengkaji ulang seluruh pekerjaan atau 

jabatan yang ada dalam perusahaan dan 

menyusun uraian pekerjaan yang benar. 

2. Pimpinan perusahaan perlu memberikan 

perhatian lebih pada kepuasan karyawan.  

3. Melibatkan para karyawan dalam berba-

gai pelatihan sesuai dengan bidang tugas-

nya masing-masing. 

4. Meningkatkan kualitas sistem penilaian 

kinerja karyawan. 

5. Meningkatkan keterpaduan dan keterbu-

kaan system penembangan karir. 

6. Penyempurnaan system kompensasi, se-

hingga mencerminkan keadilan eksternal. 

7. Meningkatkan efektivitas komunikasi da-

lam perusahaan sehingga ada umpan bal-

ik terhadap hasil pekerjaan.    

 

Kerangka Pemikiran  

Adapun kerangka pemikiran dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

 

 

 

Gambar 1.  Kerangka Pemikiran  

 

METODE PENELITIAN 

Singarimbun dan Effendi (2005:67) 

menyatakan bahwa penelitian survey adalah 

penelitian yang mengambil sampel dari satu 

populasi dan menggunakan kuesioner sebag-

ai alat pengumpulan data yang pokok.  

 

Waktu Dan Tempat Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada Kantor 

PT Bank Sumut Cabang Pembantu Natal. 

Waktu penelitian ini dimulai Maret 2015 

sampai dengan selesai. 

 

 

Populasi dan Sampel 

Hadari Nawawi (2008: 141) menjelas-

kan populasi adalah keseluruhan objek pe-

nelitian yang dapat terdiri dari manusia, ben-

da, hewan, tumbuh-tumbuhan, gejala-gejala 

nilai test atau peristiwa sebagai sumber data 

yang memiliki karakteristik tertentu dalam 

suatu penelitian. Arikunto (2002: 109) men-

gatakan bahwa sampel adalah sebagian dari 

populasi yang akan diteliti. Dari pendapat ini 

dapat katakan sampel adalah sebagian dari 

populasi yang digunakan untuk penelitian. 

Dalam menentukan  sampel penelitian, lang-

kah yang dilakukan adalah untuk sekedar an-

cer-ancer maka apabila subjek kurang dari 

100, lebih baik diambil semua sehingga pen-

elitianya merupakan penelitian populasi. Se-

lanjutnya jika jumlah subjeknya besar dapat 

diambil antara 10-15%, atau 20-25% . Ber-

dasarkan pendapat diatas maka disimpulkan 

populasi penelitian ini adalah seluruh karya-

wan PT Bank Sumut Cabang Pembantu Na-

Analisis 

Jabatan (X) 

Loyalitas 

Karyawan (Y) 
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tal yang berjumlah sebanyak 30 orang karya-

wan. 

Tahapan dalam menyelesaikan hasil peneliti-

an yaitu :  

1. Wawancara (Interview), Daftar Pertanya-

an (questionare), Studi Dokumentasi  

2. Uji Validitas dan Realibilitas 

3. Membuat desain variabel, measukkan 

data dan menganalisanya dengan meng-

gunakan regresi linear sederhana dengan 

menggunakan rumus :  

Y= 𝒂 + 𝜷X1 + 𝒆 

4. Uji Statistik 

5. Analisis koefisien determinasi 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik Responden  

Dari penyebaran kuesioner yang di-

lakukan peneliti kepada 30 orang responden 

diperoleh hasil penelitian mengenai karak-

teristik responden berdasarkan jenis  kela-

min, umur dan lamanya bekerja. 

Tabel 1 

Jenis Kelamin Responden  

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Laki-laki 12 
40 % 

Perempuan 18 
60 % 

Total 30 
100 % 

Berdasarkan tabel di atas, dapat dike-

tahui bahwa responden  yang berjenis kela-

min perempuan berjumlah sebanyak 18 res-

ponden (60%), sedangkan responden laki-

laki berjumlah sebanyak 12 responden 

(40%). Hal  ini menujukkan bahwa karya-

wan di PT.Bank Sumut Cabang Pembantu 

Natal  didominasi oleh perempuan. 

Tabel 2 

Umur Responden  

Umur Frekuensi Persentase 

20 – 34 tahun 16 
53,3 % 

35- 49 tahun 11 
36,7 % 

> 50 tahun 3 
10 % 

Total 30 
100 % 

Berdasarkan tabel di atas, dapat di-

ketahui bahwa responden yang berumur an-

tara 20 – 34 tahun yaitu sebanyak 16 resp-

onden (53,3%). kemudian responden yang 

berumur 35 – 49 tahun yaitu sebanyak 11 

responden (36,7%) dan responden yang me-

miliki umur diatas 50 tahun sebanyak 3 res-

ponden (10%) Hal ini menujukkan bahwa 

karyawan PT.Bank Sumut Cabang Pemban-

tu Natal didominasi oleh karyawan yang 

berumur 20 tahun – 34 dan dapat digolong-

kan kepada sumber daya manusia yang ma-

sih sangat produktif dan berkinerja yang ti-

nggi.  

Tabel 3 

Pendidikan Terakhir Responden  

Pendidikan  

Terakhir 

Frekuensi Persentase 

SLTA Sederajat 9 
30 % 

Diploma 4 
13,3 % 

Sarjana  17 
56,7 % 

Total 30 
100 % 

Berdasarkan tabel di atas, dapat dike-

tahui bahwa responden yang telah bekerja 

dibawah 5 tahun sebanyak 6 responden 

(20%), responden yang telah berkerja sela-

ma 6 tahun – 10 tahun sebanyak  9 respond-

en (30%). Kemudian responden yang telah 

bekerja selama 11 tahu – 15 tahun sebanyak 

11 responden (36,7%) dan responden yang 

telah bekerja diatas 16 tahun sebanyak 4 re-

sponden (13,3%). Hal ini menujukkan bah-

wa karyawan pada PT Bank Sumut Cabang 

Pembantu Natal didominasi oleh karyawan 

yang telah bekerja salam 11 – 15 tahun dari 

lama bekerja ini terlihat bahwa karyawan 

telah memiliki pengalaman kerja yang baik 

dalam bidang perbankan.   

 

Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

Pengujian validitas instrumen pada 

penelitian ini dihitung dengan bantuan pe-

rangkat lunak SPSS versi 17, nilai validitas 

dapat dilihat pada kolom Corrected Item-

Total Correlation. uji signifikansi untuk 

melihat valid tidaknya instrumen yang di-

gunakan adalah dengan dengan melihat nil-

ai korelasi r. Apabila nilai korelasi r lebih 

besar dari 0,30 maka butir instrumen yang 

digunakan dapat dikatakan valid dan apa-

bila nilai korelasi r kurang dari 0,30 maka 

butir instrumen dapat dikatakan tidak valid. 

Untuk lebih jelasnya uji validitas pada pe-

nelitian ini dapat dilihat pada tabel dibawah 

ini :  
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Tabel 4 Hasil Validitas Instumen 

Penelitian 

Instrum

en 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Batas 

nilai 

korelasi 

r 

Keteran

gan 

X1.1 0,445 0,30 
Valid 

X1.2 0,604 0,30 
Valid 

X1.3 0,750 0,30 
Valid 

X1.4 0,480 0,30 
Valid 

X1.5 0,682 0,30 
Valid 

Y1.1 0,515 0,30 
Valid 

Y1.2 0,624 0,30 
Valid 

Y1.3 0,538 0,30 
Valid 

Y1.4 0,453 0,30 
Valid 

Y1.5 0,456 0,30 
Valid 

Dari hasil perhitungan diatas dapat di-

lihat pada kolom Corrected Item-Total Cor-

relation terlihat semua instrumen variabel 

menunjukkan nilai korelasi r lebih besar 

dari 0,30 dan semua nilai korelasi r positif,  

sehingga dapat disimpulkan semua instru-

men pada penelitian ini  valid dan dapat di-

jadikan sebagai alat pengumpulan data pada 

penelitian ini. 

Selanjutnya untuk mendapatan instru-

men yang reliabel, dilakukan uji reliabilitas. 

Uji reliabilitas dimaksudkan untuk melihat 

sejauhmana hasil suatu pengukuran instru-

men dapat dipercaya. Dalam hal ini teknik 

yang digunakan untuk menguji reliabilitas 

adalah Alpha Cronbach. Berikut ini hasil 

uji reliabilitas yang disajikan pada tabel be-

rikut : 

Tabel 5 

Hasil Reliabilitas Instumen 

Penelitian 

Variabel 
Alpha 

Cronbach 
Keterangan 

Analisis Jabatan 

(X1) 

0,799 Realibel 

Loyalitas 

Kayawan (Y) 

0,747 Realibel 

Berdasarkan Tabel 5 diperoleh nilai 

Alpha Cronbach pada kolom diatas adalah 

lebih dari 0,70. Berarti jika nilai Alpha Cro-

nbach  lebih dari 0,70 atau berada pada ran-

ge 0.61 s.d. 0.80 maka instrumen penelitian 

ini dapat dikatakan realibel. Dengan demiki-

an apabila dilihat dari tingkat reliabilitas in-

strumen, maka instrumen penelitian dika-

takan acceptable (dapat diterima) hingga 

baik karena nilai alpha lebih besar dari 0.61 

s.d. 0.80. 

 

Analisis Deskripsi jawaban Responden  

Adapun sistem penilaian dalam desk-

ripsi jawaban responden ini didasarkan pa-

da range skor yang diperoleh dari seluruh 

jawaban responden terhadap setiap pertan-

yaan yang ada. Adapun range tersebut ada-

lah : 

1. 20% - 35% sangat tidak setuju                 

2. 36% - 51% tidak setuju                          

3. 52% - 67% Netral  

4. 68% - 83% setuju 

5. 84%- 100% sangat setuju 

 

Deskripsi Analisis Jabatan 

Analisis jabatan adalah suatu proses 

yang sistematik untuk mengetahui menge-

nai isi dari suatu jabatan  yang meliputi tu-

gas, pekerjaan, tanggung jawab, kewenang-

an, dan kondisi kerja, dan mengenai syarat-

syarat kualifikasi yang dibutuhkan seperti 

pendidikan, keahlian, kemampuan, pengala-

man kerja, dan lain-lain. Adapun skor jawa-

ban untuk variabel analisis jabatan disajikan 

pada Tabel 6 dibawah ini : 

Tabel 6 

Jawaban Reponden Tentang Analisis 

Jabatan 

Dari hasil jawaban responden seba-

gaimana pada tabel 6 diatas menunjukkan 

bahwa pada pertanyaan pertama responden 

memberikan skor jawaban sebesar 76,7% 

Pert

anya

an 

Jawaban Responden Sko

r SS S N TS STS 

5 % 4 % 3 % 2 % 1 % 

X1.1 35 
23,

3 
56 

46,

7 

2

1 

23,

3 
2 

3

,

3 

1 

3

,

3 

76,

7% 

X1.2 30 20 60 50 
2

4 

26,

7 
2 

3

,

3 

0 0 77,

3% 

X1.3 50 
33,

3 
52 

43,

3 

2

1 

23,

3 
0 0 0 0 82

% 

X1.4 35 
23,

3 
52 

43,

3 

3

0 

33,

3 
0 0 0 0 78

% 

X1.5 20 
13,

3 
40 

33,

3 

4

5 
50 2 

3

,

3 

0 0 71,

3% 



88 
 

sehingga dapat dikatakan bahwa responden 

setuju dengan “bentuk-bentuk jabatan yang 

ada pada PT Bank Sumut Cabang Pemban-

tu Natal saat ini  telah sesuai dengan tujuan 

yang telah ditetapkan oleh pihak perusaha-

an. Pada pertanyaan kedua responden me-

mberikan skor jawaban sebesar 77,3% jadi 

dapat disimpulkan bahwa responden setuju 

dengan “setiap jabatan yang ada pada PT 

Bank Sumut Cabang Pembantu Natal sudah 

sesuai dengan bidang tugas yang telah dite-

tapkan”. Berdasarkan pertanyaan ketiga 

menunjukkan responden memberikan skor 

jawaban sebesar 82%, sehingga disimpul-

kan jika responden setuju dengan “pening-

katan jabatan seorang karyawan pada PT 

Bank Sumut Cabang Pembantu Natal dise-

suaikan dengan kemampuan yang dimiliki-

nya”.  

Berdasarkan pertanyaan keempat me-

nunjukkan bahwa responden memberikan 

skor jawaban sebesar 78% atau dapat di-

katakan setuju jika “seluruh karyawan PT 

Bank Sumut Cabang Pembantu Natal mem-

punyai  peluang yang sama dalam mendu-

duki seluruh jabatan yang ada”  Berdasar-

kan pertanyaan kelima menunjukkan bahwa 

responden memberikan skor jawaban sebe-

sar 71,3% yang berarti seluruh responden 

setuju jika “perusahaan sudah perlu untuk 

mengevaluasi jabatan yang ada saat ini”. 

Secara keseluruhan jawaban responden pa-

da variabel analisis jabatan ini dapat dikata-

kan setuju artinya setiap responden setuju 

dengan sistem analisis jabatan yang diterap-

kan oleh pihak manajemen PT Bank Sumut 

Cabang Pembantu Natal. 

 

Analisis Data 

Adapun analisis data yang digunakan 

untuk menjawab rumusan masalah peneliti-

an ini adalah analisis regresi linier sederha-

na. Analisis regresi linier sederhana ialah 

hubungan/pengaruh secara linear antara 

satu variabel independen (X) dengan varia-

bel dependen (Y). Analisis ini untuk meng-

etahui arah hubungan/pengaruh antara vari-

abel independen dengan variabel dependen 

apakah positif atau negatif dan untuk mem-

prediksi nilai dari variabel dependen apabi-

la nilai variabel independen mengalami ke-

naikan atau penurunan. Berdasarkan data 

penelitian yang dikumpulkan baik untuk va-

riabel dependen  maupun variabel indepen-

den, maka diperoleh hasil perhitungan reg-

resi linear sederhana sebagai berikut: 

Tabel 8 

 

Hasil Perhitungan Regresi Sederhana 

Dari tabel diatas dapat diperoleh per-

samaan regresi linear sederhana sebagai be-

rikut:  

Y = 12,942 + 0,434X1 + 𝒆 

 

1. Nilai konstanta sebesar 12,942; artinya 

jika analisis jabatan (X1) nilainya ada-

lah 0, maka loyalitas karyawan (Y) ni-

lainya positif yaitu sebesar 12,942. 

2. Koefisien regresi variabel analisis jab-

atan (X1) sebesar 0,434 artinya jika nil-

ai analisis jabatan meningkat satu satu-

an, maka nilai loyalitas karyawan (Y) 

akan mengalami peningkatan sebesar 

0,434. Koefisien bernilai positif artinya 

terjadi pengaruh positif atau searah an-

tara variabel analisis jabatan (X1) den-

gan loyalitas karyawan (Y), dimana se-

makin tinggi nilai analisis jabatan maka 

semakin meningkatkan pula loyalitas 

karyawan.  

 

Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi (R
2
) pada inti-

nya mengukur seberapa jauh kemampuan 

model menerangkan variasi variabel depen-

dennya. Nilai koefisien determinasi yang 

mendekati satu berarti variabel indipenden-

nya menjelaskan hampir semua informasi 

yang dibutuhkan untuk memprediksi vari-

able dependen. Dari hasil pengelolahan data 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandar

dized 

Coefficien

ts 

Standar

dized 

Coeffici

ents 

t Sig. B 

Std. 

Err

or Beta 

1 (Co

nsta

nt) 

12.94

2 

3.1

13  

4.15

7 

.000 

Anj

ab 

.434 .16

0 

.457 2.71

6 

.011 

a. Dependent Variable: Loyalitas 
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komputerisasi dengan menggunkan prog-

ram SPSS versi 17 maka diperoleh koefisi-

en determinasi sebagai berikut : 

Tabel 9 

Hasil Perhitungan Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

 

Mod

el 

R R 

Square 

Adjusted 

R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 .457a .209 .180 2.584 

a. Predictors: (Constant), Anjab 

b. Dependent Variable: Loyalitas 

 

Nilai koefisien determinasi (R
2
) yang 

diperoleh adalah sebesar  0,180. Hal ini me-

nunjukkan bahwa sebesar 18% loyalitas 

karyawan dapat dijelaskan oleh variabel 

analisis jabatan, sedangkan sisanya (100% - 

18% = 82%) dijelaskan atau dipengaruhi 

oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti. 

 

Uji Parsial (Uji T) 

Uji T dilakukan untuk mengetahui pe-

ngaruh secara parsial variabel independen 

terhadap variabel dependen. Uji T dilaku-

kan dengan membandingkan nilai signify-

kansi pada probabilitas 5% (α= 0,05) deng-

an ketentuan: 

a. Jika sig > ά (0,05), maka H0 ditolak Ha 

diterima. 

b. Jika sig < ά (0,05), maka H0 diterima Ha 

ditolak. 

Tabel 10 

Hasil Perhitungan Uji t 

Berdasarkan tabel 10 diatas, nilai 

signifikansi untuk variabel kesadaran merek 

sebesar 0,011. Karena nilai signifikansi 

(0,011 < 0,05), maka H0 diterima Ha ditol-

ak. Hal ini berarti bahwa variabel analisis 

jabatan (X1) mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap loyalitas karyawan (Y) 

pada PT Bank Sumut Cabang Pembantu 

Natal. 

 

PEMBAHASAN 

Steers & Porter (2003:190) berpenda-

pat bahwa loyalitas kepada perusahaan se-

bagai sikap, yaitu sejauh mana seseorang 

karyawan mengidentifikasikan tempat ker-

janya yang ditunjukan dengan keinginan 

untuk bekerja dan berusaha sebaik-baiknya, 

loyalitas terhadap perusahaan sebagai peri-

laku, yaitu proses dimana seseorang karya-

wan mengambil keputusan pasti untuk tidak 

keluar dari perusahaan apabila tidak mem-

buat kesalahan yang ekstrim. Loyalitas kar-

yawan sangat diperlukan oleh perusahaan 

karena akan memberikan motivasi kerja ya-

ng tinggi pada setiap karyawan dan selalu 

berusaha untuk bertanggung jawab untuk 

menghasilkan yang terbaik bagi organisasi. 

Dari hasil perhitungan menggunakan 

SPSS versi 17 pada penelitian ini dapat di-

nyatakan bahwa loyalitas karyawan pada 

PT Bank Sumut Cabang Pembantu Natal 

dapat dipengaruhi oleh analisis jabatan de-

ngan hasil koefisien regresi sebesar 0,434 

artinya jika nilai analisis jabatan meningkat 

satu satuan, maka nilai loyalitas karyawan 

akan mengalami peningkatan sebesar 0,434. 

Hal ini juga dapat dilihat dari jawaban res-

poden pada pertanyaan ketiga pada variabel 

loyalitas dimana responden memberikan sk-

or jawaban sebesar 88,7% atau pada kate-

gori sangat setuju bahwa setiap karyawan 

selalu bertanggung jawab dengan pekerjaan 

yang telah diberikan. Besarnya pengaruh 

dari analisis jataban terhadap loyalitas kar-

yawan ini adalah 18% dan sisanya sebesar 

82% dipengaruhi oleh variabel yang tidak 

dimasukkan dalam penelitian ini. 

Dari hasil uji secara stimulan dapat di-

simpulkan bahwa analisis jabatan mempun-

yai pengaruh yang signifikan terhadap loya-

litas karyawan pada PT Bank Sumut 

Cabang Pembantu Natal, dimana dari hasil 

pengujian diperoleh nilai signifikansi varia-

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardi

zed 

Coefficients 

Stand

ardize

d 

Coeffi

cients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Con

stant

) 

12.94

2 

3.11

3  

4.157 .000 

Anja

b 

.434 .160 .457 2.716 .011 

a. Dependent Variable: Loyalitas 
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bel analisis jabatan sebesar 0,011 dan nilai 

signifikansi yang digunakan adalah 0,05 

sehingga nilai signifikansi variabel lebih 

besar dari signifikansi yang digunakan (0,0-

11 < 0,05), jadi dari hasil ini dapat disim-

pulkan bahwa hipotesis yang berbunyi ter-

dapat pengaruh pengaruh yang signifikan 

antara analisis jabatan terhadap loyalitas kar-

yawan Bank Sumut Cabang Pembantu Natal 

dapat diterima.  

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan 

pembahasan yang telah dilakukan pada bab 

sebelumnya maka dapat disimpulkan seba-

gai berikut: 

1) Dari hasil perhitungan regresi linier se-

derhana dinyatakan bahwa variabel ana-

lisis jabatan mempunyai pengaruh yang 

positif terhadap loyalitas karyawan PT 

Bank Sumut Cabang Pembantu Natal 

dengan besaran koefisien regresi 0,434 

yang berarti jika nilai analisis jabatan 

meningkat satu satuan, maka nilai loyali-

tas karyawan (Y) akan mengalami peni-

ngkatan sebesar 0,434 

2) Melalui perhitungan Uji –t (signifikansi) 

dinyatakan bahwa probabilitas atau sign-

ifykansi variabel analisis jabatan sebesar 

0,011 atau lebih besar dibandingkan nilai 

signifikansi yang dipakai yaitu 0,05 

(0,011<0,05) Sehingga dinyatakan bah-

wa pengaruh analisis jabatan terhadap 

loyalitas karyawan pada PT Bank Sumut 

Cabang Pembantu Natal adalah signify-

kan artinya pengaruh ini dapat digenera-

lisasikan atau berlaku pada populasi ya-

ng berjumlah sebanyak 30 orang.  

3) Analisis data dengan menggunakan koe-

fisien determinasi menghasilkan nilai se-

besar 0,180 atau 18% menunjukan kem-

ampuan variabel bebas dalam hal ini an-

alisis jabatan menjelaskan variabel teri-

kat yaitu loyalitas karyawan dan sisanya 

sebesar 82% dijelaskan oleh faktor lain 

yang tak dimasukan dalam penelitian ini 

seperti kompensasi, budaya kerja, dan 

motivasi karyawan. 

Saran 

Dari hasil penelitian diatas, ada bebe-

rapa saran yang dapat diajukan oleh penulis 

yaitu : 

1) Pimpinan PT Bank Sumut Cabang Pe-

mbantu Natal seyogyanya dapat menja-

di teladan yang baik bagi karyawan, se-

perti dengan menunjukkan kesungguh-

an dalam melaksanakan tugas sebagai 

pimpinan, serta memiliki rasa kecinta-

an terhadap perusahaan dengan menun-

jukkan dedikasi akan tanggung jawab-

nya selaku pimpinan 

2) Karyawan hendaknya mampu menum-

buhkan kesadaran bahwa mereka meru-

pakan satu team work, sehingga harus 

saling bantu membantu satu sama lain 

dalam menghadapi tiap kesulitan kerja. 

Sehingga dapat tercipta suasana kerja 

yang menyenangkan didalam perusaha-

an 

3) Hendaknya bagi peneliti selanjutnya 

mengkaji lebih dalam tentang peneliti-

an yang sama sehingga dapat menjadi 

salah satu informasi yang dapat diguna-

kan untuk penelitian selanjutnya. 
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