
 

 
 

BAB I                                                                                                        

PENDAHULUAN 

1.1 Latar BelakangMasalah 

Organisasi mengharapkan karyawan yang maumengerjakan tugas yang tidak 

tertulis di luar dari job desc atau disebut juga dengan Organizational Citizenship 

Behavior. OCB merupakan kepribadian yang dimiliki oleh karyawan dalam suatu 

organisasi yang tidak diapresiasikan berupa sistem reward secara formal (Organ & 

Ryan, 1995). Ditemukan fakta bahwa sebuah organisasi yang memiliki karyawan 

dengan pemahaman OCB yang baik umumnya lebih berpotensi dari organisasi 

lain (Spitzmuller et al., 2008). Selain itu OCB ditemukan mempengaruhi 

keefektifan organisasi (P. M. Podsakoff & MacKenzie, 1997) karena mampu 

meningkatkan produktivitas kerja, produktivitas manajerial, memaksimalkan 

penggunaan sumber daya organisasi untuk tujuan yang bermanfaat, menurunkan 

kebutuhan pengadaan sumber daya organisasi dalam hal pemeliharaan karyawan, 

sebagai landasan efektif untuk kegiatan koordinasi antar anggota maupun 

kelompok, meningkatkan potensi organisasi dengan mempertahankan serta 

mendapatkan SDM handal, meningkatkan konsistensi kerja organisasi, dan 

meningkatkan potensi organisasi dalam beradaptasi dengan lingkungan. 

Lebih lanjut, pernyataan mengenai pentingnya OCB juga dikemukakan oleh 

(Kernodle & Noble, 2013) bahwa perusahaan yang memiliki karyawan dengan 

tingkat OCB yang tinggi memiliki kinerja yang lebihbaik. Hal 

inidikarenakankaryawandengan OCB yang tinggimemperlihatkankinerja yang 

lebihbaik dan pada akhirnyalebihberkontribusibagitercapainyasasaranorganisasi. 

Sejalandengan(Luthans, 2011;Schermerhorn Jr et al., 2011;Wagner & Hollenbeck, 



 

 
 

2020)juga mengemukakanbahwaorganisasi yang memilikikaryawandengantingkat 

OCB yang tinggiakanlebihefektif dan 

berjalanlancarkarenakaryawanmemilikiketerikatansosial yang baik dan pada 

akhirnyaorganisasiakanmemilikikinerjalebihtinggi. 

Karyawandenganperilaku OCB akansenantiasamemilikikepuasankerja dan 

kinerja yang lebihbaiklagi. Kepuasankerjaataujob 

satisfactionmerupakankesesuaian yang diterimakaryawanantaraharapan dan 

imbalan yang iaterimaselamamelakukanpekerjaan di perusahaan. Hal 

inimenjadikankepuasankerjamemilikikaitan yang positifdengan OCB (Suci et al., 

2021). Karyawan yang merasapuasdenganpekerjaannya, 

kemungkinanbesarakanterdoronguntukmelakukanperilaku OCB. Hal 

iniditunjukkan oleh penelitian yang dilakukan oleh (Yanti & Supartha, 

2017;Eissenstat & Lee, 2017)bahwakepuasankerjakaryawanmemilikihubungan 

dan berpengaruhterhadapperilaku OCB. Selain memilikihubungankorelasi, 

kepusankerjakaryawan juga memilikiperansebagaipemediasi(Libertya, 

2016;Ruhana, 2020). Salah 

satuperananmediasinyaadalahuntukmengetahuibagaimanapengaruhleader member 

exchange dan perceived organizational supportterhadaporganizational citizenship 

behavior. 

Menurut(Ibrahim et al., 2017;Y. Han et al., 2018;Y. Han et al., 2018) factor 

yang mempengaruhi OCB adalahleader member exchange (LMX). 

Berdasarkanpenelitianterdahulu yang telahdilakukan, 

terdapathubunganantaraorganizational citizenship behavior dan leader member 

exchange. Leader member exchange 



 

 
 

merupakankualitashubunganantarapimpinandenganbawahannya. 

Suatuperusahaandapatdikatakansukses dan berhasiladalahperusahaan yang 

mampuuntukmenciptakanhubunganyang positifantarapimpinan dan 

karyawannya(Teng et al., 2019). Leader member exchangemerupakansuatuteori 

yang dapatmelihatsuatuhubungandalamkepemimpinan(Bauer & Erdogan, 2015). 

Apabilainteraksi dan hubunganantarapimpinan dan bawahanbaik dan berkualitas, 

makaakanberdampakpositifterhadapkinerjakaryawansehinggaakanmemotivasikara

ywanuntukbekerjalebihgiatdalammelaksanakantugas yang 

selanjutnyaakanmendukungperilaku OCB.  

Selain leader member exchange, factor lain yang dapatmeningkatkanperilaku 

OCB adalahdukungan yang diberikan oleh organisasiatau yang 

biasadisebutdenganperceived organizational support (POS) (Maula, 2017; Danish 

et al., 2015). Perceived organizational supportatau POS 

merupakankeyakinankaryawanmengenaiseberapajauhperusahaanmampuuntukmen

ghargaisertapeduliterhadapkesejahteraankaryawan(Ahmed et al., 2015). 

Denganadanyaperceived organizational 

supportakanmampumemaksimalkankinerjakaryawan, 

karenadukunganorganisasimemberikandampak yang positif(Casimir et al., 

2014;Sukmayanti & Sintaasih, 2018). Karyawanakanmelakukantugas dan 

tanggungjawabnyadenganbaikapabilaiamerasadihargai dan 

dipedulikanataskinerjanya, karyawandengansenanghatiakanmelakukanperilaku 

OCB. Menurutpenelitian yang dilakukan oleh (Islam et al., 2014) POS 

berpengaruhterhadapperilaku OCB karyawan. 



 

 
 

Objek yang akandianalisisadalah PT. Bank Negara Indonesia (Persero) 

Tbkatau yang biasaumumdikenaldengan Bank BNI. Bank BNI merupakan salah 

satuperbankan BUMN komersialtertua di Indonesia yang didirikan pada tanggal 5 

juli 1946 yang saatinimemiliki 17 wilayah dan 2.262 kantorcabang di 

seluruhpenjuru Indonesia dan 8 kantorcabang di luar negeri. Di Indonesia, Bank 

BNI dibagimenjadi 17 Kantor Wilayah, salah satunyaadalah wilayah 02 (Wilayah 

Padang) yangterdiridaribeberapakantorcabangyakni Sungai Penuh, Tembilahan, 

Selat Panjang, Rengat, Tanjung Pinang, Batam, Pekanbaru, Dumai, Padang, 

Bukittinggi, Tanjung Balai Karimun, Payakumbuh, dan Solok. 

Penelitianinimengkhususkan pada karyawan BNI Kantor cabang Solok, 

Bukitinggi dan 

Payakumbuhsebabkaryawandariketigakantorcabangtersebuthanyaberfokusdalamm

emahami dan menjalankantugasmerekasesuaidengandeskripsipekerjaan yang 

ditetapkandari masing-masing karyawandalamperaturan dan kebijakan yang 

telahditetapkanperusahaan dan ketigakantorcabangtersebutmemilikikinerja yang 

masihrendahdibandingkandengankantorcabang lain di wilayah 02, 

halinidapatdisebabkankarenakemunculanperilaku OCB antarkaryawanmasihdirasa 

sangat kurang.  

Dalam menyajikanpermasalahan OCB, 

penelitimenggunakansudutpandangproduktivitas dan kinerjaperusahaan. Langkah 

inidilandasi pada penelitian(N. P. Podsakoff et al., 2009) yang menyatakanbahwa 

OCB terkaitdenganefektivitassuatuorganisasi, di 

sampingitupenelitiandari(Yaghoubi et al., 2013) juga 

menemukanbahwaterdapathubunganantara OCB denganproduktivitas. 



 

 
 

Penjelasantersebutdapatdisederhanakankaryawandengan OCB yang 

tinggiakanmeningkatkanproduktivitas, 

produktivitastercermindarimenggunakankemampuanuntukmendapatkanhasil yang 

terbaik dan kesuksesandalamsuatuorganisasi.Karyawan yang berperilaku 

OCBakanmengendalikanperilakunyadengancaramenggunakankemampuanterbaik

nyauntukmenghasilkan output yang terbaikuntukkepentinganorganisasi. Oleh 

karenaitu, produktivitasdapatdigunakansebagaitolakukuruntuk OCB.  

Salah satupenilaiankinerja Bank BNI menggunakanindikatorpelayanan prima 

(service excellent) sebab Bank BNI 

tidakhanyamenjualprodukuntukmendapatkanlabaperusahaan yang 

digunakansebagaiindikatorkinerjatetapijasa yang diberikankepadanasabah juga 

menjadiindikatorpenilaiankinerjakaryawan. Semakintinggisuatukualitaspelayanan, 

makasemakintinggi juga tingkatkepercayaan dan loyalitasnasabah. 

Dengandemikiankualitaspelayanan prima yang diberikan oleh Bank BNI 

sangatlahpentinguntukdiperhatikan. Kualitasservice excellent yang diberikan oleh 

Bank BNI kepadanasabahnyadapatdiukurdenganService Excellent Index (SEI). 

Berikut score SEI Semester II tahun2021 Bank BNI wilayah 02 dapatdiuraikan 

pada tabeldibawahini.  

Tabel 1.1 SEI Bank BNI wilayah 02 Pada Tahun 2021 

Ranking Kantor Cabang Score SEI Cabang Yudisium Cabang 

1 Sungai Penuh 88,673 4,818 

2 Tembilahan 88,671 4,818 

3 Selat Panjang 88,645 4,808 

4 Rengat 88,575 4,783 

5 Tanjung Pinang 88,532 4,768 

6 Batam 88,493 4,754 

7 Pekanbaru 88,419 4,727 

8 Dumai 88,385 4,715 

9 Padang 88,351 4,703 

10 Bukittinggi, 88,340 4,699 



 

 
 

11 Tanjung Balai Karimun 88,295 4,683 

12 Payakumbuh 88,246 4,665 

13 Solok 88,141 4,627 

Sumber: PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk, 2022 

Dari tabel di atasdiinformasikanbahwa Kantor Cabang Solok 

mendudukiperingkatterakhirnilai SEI paling 

rendahdibandingkandengankantorcabang lain yang berada di wilayah 02. 

Kemudiandisusul oleh kantorcabangPayakumbuh di ranking 2 terendah dan 

Bukittinggi di ranking 4 terendah. 

Dengandemikianketigakantorcabanginimemilikikinerjaterendah yang 

ditunjukkandari score SEI cabang, 

Permasalahaninibelumdiketahuisecarapastiapakahkinerja yang 

kurangbaikmerupakankontribusi SDM yang tidaksesuaidenganjob 

descriptionatautidakadanyakontribusidarikaryawan yang bekerjamelampauijob 

description yang disyaratkan. 

Untukituperludilakukanpenelitianlebihlanjutmengenaiperilaku OCB sebabperilaku 

OCB ini sangat membantuBank BNI dalammenghadapipersaingan yang 

semakinkompetitif di bisnisperbankan dan juga semakintinggi OCB 

antarkaryawan, makakinerjakaryawanakanlebih optimal yang pada 

akhirnyaberdampak pada kinerjaperusahaan.  

Fenomena lain yang memperlihatkantingkat OCB karyawan Bank BNI 

kantorcabang Solok masihbelum optimal yaknikaryawan yang sudahmemiliki 

masa kerjarelatif lama cenderungsudahnyamandalamareanya (comfort zone), 

sehinggabiasanyasulituntukdidorong agar berkinerjalebih. 

Kondisidemikianbisamenimbulkanefek domino bagikaryawanbaru. Ketika 

merekamelihatseniornyatidakmemberikankontribusi, makamereka pun juga 



 

 
 

engganmemberikanlebih. Salah satucontoh yang diungkapkan oleh Senior 

Supervisor HRM 

adalahkeenggananmerekadalammengadopsiketentuanbarusecaracepat. 

Kondisisepertiinitidakmendukungterbentuknya OCB yang kuatkarenahanyafokus 

pada kepentingansendirisaja. 

Guna membentuk OCB yang kuat, makadiperlukansejumlahfaktorseperti 

yang sudahdijelaskan di atasdiantaranyaadalahkepuasankerja (job satisfaction) 

yang dirasakan oleh karyawan. Upaya meraihkepuasankerja sangat 

pentingbaikbagiindividumaupunorganisasi. 

Kepuasankerjatidakhanyamendorongperilakupositifsepertiproduktif, disiplin, 

patuh, inovatif, sukamenolong, (Yahyagil, 

2015)mengendalikanperilakunegatifkontraproduktifsepertikorupsi, pencurian, 

perusakan, dan keluarkerja(Greenidge et al., 2014;Zhang & Deng, 

2016)namunjuga berhubungandengankebahagiaan(Locke, 1969), 

kesehatanpsikologis(Platsidou, 2010) dan kualitaskehidupanpekerja(Dhamija et 

al., 2019). Hal di atas juga dipertegas oleh (Maharani et al., 

2013)semakinkaryawanmerasakankepuasandalambekerja, 

makaakansemakintinggiperilakutolongmenolongkaryawansepertiperilaku OCB. 

Apabilakaryawanmemilikikepuasaankerja yang 

baikmakaakanmemberikanpengaruh pada kinerjamereka dan perilaku OCB 

dalamorganisasi. Kepuasankerjaakanmemberikandampakpositif pada perusahaan, 

sehinggakepuasankerjamenjadifaktor yang harusdiperhatikan oleh 

organisasijikainginmendapatkanhasilkerja yang maksimal. Karyawan yang 

merasapuasdenganpekerjaannyaakanberusahamelakukanpekerjaannyadenganmaks



 

 
 

imal, dan bahkanmelakukanhal-hal lain diluartuntutanpekerjaanformalnya yang 

memberikandampakpositifbagiperusahaan. 

Beragamcaratelahdilakukan oleh Bank BNI 

untukmenciptakankepuasankerjakaryawansehinggamemilikihubungan yang 

positifterhadapperilaku OCB. Manajemen Bank BNI Kantor cabang Solok, 

Bukittinggi, dan 

Payakumbuhsenantiasamengembangkanrencanastrategisuntukmemberikanberbaga

ifasilitas yang menunjangkepuasankerja yang 

selanjutnyaakanmempengaruhiperilaku-

perilakukaryawandalammenjalankanpekerjaan dan tanggungjawabnya. Fasilitas 

yang diberikansepertikesempatanuntukberkarir, program reward,kondisikerja 

yang ideal, 

dukungansosialmaupunteknisdarirekansekerjamaupundariatasansertaberbagaipelu

angpromosi yang ditawarkan. Berdasarkananalisisterhadaptingkatkepuasankerja 

yang dilakukan oleh Jobplanet pada tahun 2021, tingkatkepuasankaryawan Bank 

BNI secaraumumberada di rating 3,7 di mana 

tingkattersebutmemilikitingkatkepuasankaryawan di atas rata-rata. Namun, 

Secaraumum di Bank BNI cabang Solok, Bukittinggi, dan 

Payamubuhbeberapakaryawanmemutuskanuntukberhentibekerja dan 

keluardenganberbagaialasan. Alasan tersebutsepertimemilikikeinginan lain 

untukbekerjaataumengembangkankarier di tempat laindan kontrakkerja yang 

tidakdiperpanjangkarenatidakdapatmemenuhi target, 

pekerjaanterlalumenyitawaktu dan 

tidakadanyarotasijabatansehinggamenimbulkankejenuhandalambekerja. Hal 



 

 
 

inimenunjukkanadanyabeberapaindikasipenurunankepuasankerja yang pada 

akhirnyaberdampak pada penurunanbantuan yang diberikan oleh 

sesamarekankerja di luardarideskripsipekerjaannya.  

Selain kepuasankerja, komunikasi dan hubungan yang baikantarapimpinan 

dan karyawan sangat pentinguntukmenciptakankepercayaan, rasa hormat, rasa 

jawabtanggung yang sangat tinggi, dan kesetiaan yang kuatantarapimpinan dan 

karyawanseperti yang dibahasdalamteoripertukaranpimpinan dan anggota 

(Leader-Member Exchange- LMX theory) (Wibowo & Sutanto, 2013). Dari 

uraian di atasfaktorLeader-Member Exchange (LMX) mempengaruhi OCB.  

Dipertegas oleh (Peng & Lin, 2016)bahwa LMX berdampakpostifterhadap OCB 

yang artinyaadalahdinamika yang diberikan oleh LMX terhadap OCB 

berbandinglurus, apabilakualitasinteraksi yang 

diberikanterhadapatasankepadabawahandinilaipositifmakaakansebandinglurusden

ganperilaku OCB yang tinggi. Sama sepertihalnya yang terjadi pada karyawan 

Bank BNI, Agar dapatterwujudvisi dan misi Bank BNI 

makakaryawandituntutbekerjalebihkeras, dan harusmemilikimotivasikerja yang 

tinggi, untukitutingkatkedekatanantaraatasan dan bawahan  yang baik  sangat di 

perlukan pada Bank BNI cabang Solok, Payakumbuh, dan 

Bukittinggisehinggaakanmenimbulkanmotivasikerja yang tinggibagibawahandan 

dapatmenimbulkankemauansertakerelaankaryawanuntukmelakukanpekerjaandilua

rdengandiskripsipekerjaannyatanpaadanyapaksaanataupunimbalan. 

Faktor terakhir yang mempengaruhi OCB adalahperceived organizational 

support (POS). Menurut(Eisenberger et al., 2002) POS sangat 

berkaitaneratdengan OCB. Selanjutnya(K. Y. Kim et al., 



 

 
 

2016)mengemukakanbahwa POS yang 

positifterhadapperusahaandapatmembuatkaryawanlebihmenghargaisetiaptugas 

dan tanggungjawab yang diberikan oleh perusahaan, 

sehinggakaryawanakanbekerjasecarasukarela dan akantumbuh rasa 

memilikiterhadapperusahaan. Hal inidiperkuatdengankeadaan yang terjadi di 

Bank BNI kantorcabang Solok,Payakumbuh dan Bukittinggi pada 

umumnyakaryawansudahmerasakanadanyadukungandari Bank BNI berupa bonus, 

karyawan juga merasakanlingkungankerjasepertiruangankerja yang 

didesainsenyamanmungkin, selainitu Bank BNI 

memberikankenaikangajiuntukkaryawannyakemudian Bank BNI juga 

memberikankesempatansertadukunganterhadapkaryawan yang 

inginmengembangkankompetensi dan karirnyasertaadanyaperandariatasan yang 

memberiarahanterhadapdeskripsipekerjaankaryawan. 

Dengandemikianpenelitianinipentinguntukdilakukanlebihlanjutgunauntukmengeta

huiapakahterdapathubunganantaraLeader Member Exchange (LMX), Perceived 

Organizational Support (POS), dan Job SatisfactionterhadapOrganizational 

Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan Bank BNI Kantor Cabang Solok, 

Payakumbuh, dan Bukittinggi.  

1.2 PerumusanMasalah 

Berdasarkanlatarbelakang yang sudah di uraikan di atas, 

makarumusanmasalahdalampenelitianiniyaitu: 

1. Bagaimanakahpengaruhleader member exchangeterhadaporganizational 

citizenship behaviorpada PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor 

Cabang Solok, Payakumbuh dan Bukittinggi? 



 

 
 

2. Bagaimanakahpengaruhperceived organisational 

supportterhadaporganizational citizenship behaviorpada PT Bank Negara 

Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Solok, Payakumbuh dan 

Bukittinggi? 

3. Bagaimanakahpengaruhleader member exchangeterhadapjob 

satisfactionpada PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang 

Solok, Payakumbuh dan Bukittinggi? 

4. Bagaimanakahpengaruhperceived organisational supportterhadapjob 

satisfactionpada PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang 

Solok, Payakumbuh dan Bukittinggi? 

5. Bagaimanakahpengaruhjob satisfactionterhadaporganizational citizenship 

behaviorpada PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang 

Solok, Payakumbuh dan Bukittinggi? 

6. Bagaimanakahpengaruhleader member exchangeterhadaporganizational 

citizenship behaviordenganjob satisfactionsebagaipemediasipada PT Bank 

Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Solok, Payakumbuh dan 

Bukittinggi? 

7. Bagaimanakahpengaruhperceived organisational 

supportterhadaporganizational citizenship behaviordenganjob 

satisfactionsebagaipemediasipada PT Bank Negara Indonesia (Persero) 

Tbk Kantor Cabang Solok, Payakumbuh dan Bukittinggi? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkanrumusanmasalah di atas, 

makatujuandaripenelitianiniadalahsebagaiberikut: 



 

 
 

1. Untukmengetahuipengaruhleader member exchangeterhadaporganizational 

citizenship behavior pada PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor 

Cabang Solok, Payakumbuh dan Bukittinggi 

2. Untukmengetahuipengaruhperceived organisational 

supportterhadaporganizational citizenshipbehaviorpada PT Bank Negara 

Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Solok, Payakumbuh dan Bukittinggi 

3. Untukmengetahuipengaruhleader member exchange terhadapjob satisfaction 

pada PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Solok, 

Payakumbuh dan Bukittinggi 

4. Untukmengetahuipengaruhperceived organisational support terhadapjob 

satisfaction pada PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang 

Solok, Payakumbuh dan Bukittinggi 

5. Untukmengetahuipengaruhjob Satisfactionterhadaporganizational 

citizenshipbehaviorpada PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor 

Cabang Solok, Payakumbuh dan Bukittinggi 

6. Untukmengetahuipengaruhleader member exchangeterhadaporganizational 

citizenship behaviordenganjob satisfactionsebagaipemediasipada PT Bank 

Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Solok, Payakumbuh dan 

Bukittinggi 

7. Untukmengetahuipengaruhperceived organisational 

supportterhadaporganizational citizenship behaviordenganjob 

satisfactionsebagaipemediasipada PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk 

Kantor Cabang Solok, Payakumbuh dan Bukittinggi 



 

 
 

1.4 Manfaat Penelitian 

Penelitian yang 

dilakukaninidapatmemberikansumbangsihterhadapkajianilmumanajemenkhususny

abidangmanajemensumberdayamanusiasertasumberinformasi yang 

dapatdigunakan pada penelitianselanjutnyaterkaitdengankonstrukleader member 

exchange, perceived organisational support, organizational citizenship behavior 

dan job satisfaction.  Selain itudapatmemberikanpengetahuanbagaimanaleader 

member exchange, perceived organisational support, organizational citizenship 

behavior dan job satisfaction pada karyawan Bank BNI Kantor Cabang Solok, 

Payakumbuh, dan Bukittinggi 

1.5 Ruang LingkupPembahasan 

Penelitianinidilakukan di Bank BNI Kantor Cabang Solok, Payakumbuh, dan 

Bukittinggi. Bidangilmu yang 

ditelitiadalahmanajemensumberdayamanusiamengenaileader member exchange, 

perceived organizational supportterhadapOrganizational Citizenship 

Behaviordengan job satisfactionsebagaivariabelmediasi. 

 

 

 

1.6 SistematikaPenulisan 

Mempermudah dan memberikangambaran yang 

jelassecarakomprehensifmakasistematikapenelitianiniakanmembahas: 

BAB I PENDAHULUAN 



 

 
 

Bab pertama pada penelitianiniakanmembahasmengenaipendahuluan. Pada 

bagianbabpendahuluanakandijelaskanlatarbelakangmasalahpenelitian, 

perumusanmasalahpenelitian, tujuan dan manfaatpenelitian, 

ruanglingkuppenelitiansertasistematikapenulisanpenelitian. 

BAB II TINJAUAN PUSTAKA 

Bab II iniakanmenjelaskanteori-teori dan telaahpustakadarivariabel yang 

digunakandalampenelitianyaituleader member exchange, perceived 

organisational support, organizational citizenship behavior dan job satisfaction, 

setelahdibahasmengenaitelaahpustakaakandiuraikankerangkapenelitiansertahipote

sisgunamemberikanjawabansementaraterhadappenelitian yang akandilakukan. 

BAB III METODE PENELITIAN 

Pada babiniakanmenjelaskanterkaitvariabelpenelitian, populasi dan sampel 

yang digunakandalampenelitian, jenis dan sumber data sertametodepengumpulan 

data dan metodeanalisis data. 

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Pada babiniakanmenjelaskanmengenaikarakteristiksampeldaripenelitian, 

analisisdeskriptifdarivariabelpenelitian. Kemudian pada babini juga 

mengemukakanhasilpengujianhipotesisdenganmenggunakanalatanalisissertainterp

retasiatashasilpenelitian yang 

diperolehsertaperbandingannyadenganpenelitianterdahulu.  

BAB V PENUTUP 

Bab inimerupakanbabterakhirdalampenelitian yang 

akanmemuatkesimpulandaripenelitian yang dilakukan, implikasipenelitian, 

keterbatasanpenelitian dan saran untukpenelitianselanjutnya. 


