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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1.LatarBelakang 

Digitalisasimerujuk pada proses mengubahinformasi, data, 

ataukontenmenjadibentuk digital yang dapatdiakses, diproses, dan 

disimpanmenggunakanperangkatelektronik dan komputer. 

Inimelibatkanpenggunaanteknologi digital untukmenggantikanataumeningkatkan 

proses manual atauanalog yang ada. 

Digitalisasimelibatkanbeberapalangkah, termasukpengumpulan data 

atauinformasidalambentukfisikatauanalog, pemindaianataupengambilan data 

tersebutkedalam format digital, pengolahan dan analisis data 

menggunakanperangkatlunak dan algoritmakomputer, dan penyimpanan data 

digital di sistematauperangkatpenyimpananelektronik. 

Manfaatutamadigitalisasiadalahpeningkatanefisiensi, produktivitas, dan 

aksesibilitas. Denganmengubahinformasimenjadibentuk digital, data 

dapatdenganmudahditemukan, diakses, dan dibagikansecarainstan. Proses yang 

sebelumnyamemakanwaktu dan sumberdayadapatdiotomatisasi, 

mengurangikesalahanmanusia, dan meningkatkanresponsibilitas. Selainitu, 

digitalisasi juga memungkinkankolaborasi yang lebihbaik, analisis yang 

lebihmendalam, dan pengambilankeputusan yang lebihcerdas. Dengan kata lain, 

digitalisasiadalah proses restrukturisasi domain kehidupansosial yang didasarkan 

pada infrastrukturkomunikasi dan media digital. Hal 

inimencakuppenggunaanteknologi digital dalamberbagaiaspekkehidupan, 
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sepertiproduksi dan penggunaanperangkat digital, aplikasidata-intensive, dan 

kebijakanteknologi (Santariuset al., 2023). 

Digitalisasitelahmemilikidampakbesar di berbagaisektor, termasukbisnis, 

pendidikan, pemerintahan, kesehatan, dan masyarakatsecarakeseluruhan. 

Contohdaridigitalisasitermasukadopsipembayaranelektronik, layananperbankan 

online, perdaganganelektronik, sistemmanajemeninformasirumahsakit, platform 

e-learning, dan layananpemerintahanelektronik. 

SesuaidenganPeraturanPresiden no. 95 tahun 2018 

tentangSistemPemerintahanBerbasisElektronik (SPBE), bahwauntukmewujudkan 

tata kelolapemerintahan yang bersih, efektif, transparan, dan 

akuntabelsertapelayananpublik yang berkualitas dan terpercaya, 

diperlukansistempemerintahanberbasiselektronik; 

bahwauntukmeningkatkanketerpaduan dan 

efisiensisistempemerintahanberbasiselektronikdiperlukan tata kelola dan 

manajemensistempemerintahanberbasiselektroniksecaranasional; 

SistemPemerintahanBerbasisElektronik (SPBE), yang juga dikenalsebagaiE-

Government (E-Gov),merujuk pada penggunaanteknologiinformasi dan 

komunikasi (TIK) dalamoperasional dan 

pengelolaanpemerintahanuntukmeningkatkanefisiensi, transparansi, partisipasi, 

dan pelayananpublik.  

E-Governmentmelibatkanpenggunaanberbagaiteknologisepertikomputer, 

internet, perangkat mobile, dan aplikasiperangkatlunakuntukmendigitalisasi dan 

mengotomatiskan proses bisnispemerintahan. Hal inimencakupberbagaiaspek, 
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mulaidaripengumpulan dan pengolahan data, layananpublikonline, 

komunikasielektronikantarapemerintah dan warga, 

hinggapengambilankeputusanberbasisteknologi. 

Tujuanutamadarie-governmentadalahmeningkatkanefisiensi dan 

efektivitaspemerintahandenganmengurangibirokrasi, mempercepat proses 

pengambilankeputusan, dan meningkatkanpelayananpublik. 

Beberapamanfaatutamae-governmentmeliputi: Efisiensiadministrasi, 

pelayananpublik yang lebihbaik, transparansi dan akuntabilitas, dan 

partisipasiwarga yang lebihluas. 

Namun, implementasie-government juga menghadapitantangan, 

sepertiaksesterbatasketeknologi, ketimpangan digital antara wilayah perkotaan 

dan pedesaan, perlindungan data pribadi, dan keamanansiber. Oleh karenaitu, 

pentinguntukmenjagakebijakanprivasi dan keamanan yang kuat, 

sertamemastikaninklusivitasdalamaksesteknologi agar manfaatE-

Governmentdapatdirasakan oleh seluruhmasyarakat. 

SesuaidenganPermenpan RB 5/2018 dilakukanevaluasi dan 

penilaianataspenerapan SPBE pada K/L/D. 

Pedomanevaluasiinidigunakansebagaipanduandalammelakukanpenilaianuntukme

ngukurkemajuanpelaksanaan SPBE pada instansipusat dan daerah. 

Landasanpelaksanaanevaluasi SPBE tertuangdalamPermenpan RB bukan pada 

PerpreskarenaPermenpan RB 5/2018 terbitterlebihdahulusebelumsebelumPerpres 

95 Tahun 2018 terbit. 
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Evaluasi dan penilaianindeks SPBE Nasional 

akanmenghitungtingkatkematangan yang terbagiatasduabagian. 

Pertamatingkatkematangan pada kapabilitas proses, keduatingkatkematangan pada 

kapabilitaslayanan.Berdasarkan data yang ditampilkan pada Tabel 1.1, 

dapatdilihathasilevaluasi SPBE yang di lakukan pada bagianSekretariatJenderal 

Lembaga Negara.  

Tabel 1.1. Evaluasi SPBE tahun 2021 bagianSekretariatJenderal Lembaga 

Negara. 

 
Sumber : KEP MENPAN-RB no. 1503 Tahun 2021 

 

Berdasarkan Keputusan MENPAN-RB nomor: 1503 tahun 2021 tentang 

Hasil EvaluasiSistemPemerintahanBerbasisElektronik Pada Kementerian, 

Lembaga Dan Pemerintah Daerah Tahun 2021, dapatdilihatbahwaindeks SPBE 

yang didapat oleh instansiKejaksaan Agung termasukdalamkategori “Kurang”. 

Penelitianinidilatarbelakangi oleh kesiapaninstansipemerintahan di 

Indonesia, khususnya pada instansiaparatpenegakhukum, yaitu pada 

instansiKejaksaanRepublik Indonesia, khususnya pada 
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satuankerjadaerahKejaksaan Negeri Pasaman, yang berada pada 

KecamatanLubukSikaping, KabupatenPasaman, Sumatera Barat.  

Penerapandaridigitalisasi yang sudahditerapkan pada instansiKejaksaan RI 

terhadap masing-masing satuankerjaadalah, 

denganadanyapenerapanSistemPersuratan&DisposisisecaraElektronik (SIPEDE), 

absensidenganmenggunakanperangkatsmartphone,penerapanrapat/pertemuansecar

avirtual, dan yang baru-baruiniyaitupenerapansistemadministrasikepegawaian 

(kenaikanpangkat, kenaikangajiberkala, dll) yang bernamamysimkari.  

Temuanterkaitfenomenatechnostresspada satuanKejaksaan Negeri 

Pasamanitusendiri, terdapatbeberapapegawai yang 

masihbelummampusecaramandiriuntukmenggunakanperangkatteknologidalamalu

rbirokrasi dan administrasi pada Kejaksaan Negeri Pasaman. 

misalkanbeberapapegawaimasihterkendaladalampenggunaanaplikasiabsensisecara

mobile. dan juga terdapatpenerapanaplikasi SIPEDE daribeberapapegawai yang 

tidakberjalansebagaimanamestinya, dimanaakun pada aplikasi SIPEDE tersebut 

yang beratasnamakanpegawai yang tergolong senior yang 

sudahmerasatidakmampulagiuntukberdaptasi pada penerapantransformasi digital, 

memberikanpenugasankepadapegawai yang lebih junior yang 

lebihcakapdalampenggunaanperangkatteknologi, dimanahalini juga menimbulkan 

stress terhadappenggunaanperangkatteknologidariberbagaikalanganumur. 

baikdaripegawai yang tergolonglebih senior yang 

merasatidakmampuuntukberadaptasiterhadapperubahandigitalisasi dan juga 

darikalanganpegawai yang lebih junior yang megnalami stress 
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karenapembebanankerja yang merangkapjobedeskpegawai yang lebih senior.Dari 

hasilwawancara yang didapatdariKepalaUrusan Tata Usaha, Kepegawaian, 

Keuangan dan PNBP pada Kejaksaan Negeri Pasaman, penerapandarisistem yang 

disebutkandiatasmasihbelumberjalansempurnadikarenakandirasakurangnyapemah

aman masing-masing pegawaiterhadappenerapanpenggunaanperangkatteknologi, 

terlebihminimnyasosialisasi yang diadakandaripihakpusatterkaitaplikasi-aplikasi 

yang digunakan. SehinggamenyebabkanpenerapandariDigitalisasi pada 

SatuankerjaKejaksaan Negeri Pasamanberjalankurangefektif. 

Faktor-faktor yang mempengaruhikesuksesandalam proses 

transformasidalamsuatuorganisasi salah satunyaadalahleadership. 

Leadershipmengacu pada peran dan gayakepemimpinan yang dimiliki oleh 

individu yang bertanggungjawabdalammengarahkan dan 

mempengaruhianggotaorganisasi.  

Transformational 

leadershipmemegangperananpentingdalamtransformasionalsuatuorganisasi. 

Transformational leadershipadalahgayakepemimpinan yang berfokus pada 

memotivasi, menginspirasi, dan mengubahbawahanuntukmencapaitujuan yang 

lebihtinggi. Pemimpin yang menggunakangayatransformational 

leadershipmampumenciptakanikatanemosionaldenganbawahan, 

membangkitkansemangat, dan mendorongmerekauntukberinovasi dan 

beradaptasidenganperubahanorganisasi( Runa, 2023 ).Transformational 

leadership lebihcocokdigunakandalamkondisidigitalisasikarenaTransformasional 

leadership menekankan pada pengembanganvisi yang inspiratif dan inovasi. 
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Dalam era digitalisasi, di mana perubahanteknologiterjadidengancepat, 

pemimpintransformasionalmampumengilhamitimuntukberinovasi dan 

beradaptasidenganperubahantersebut (Gumaradewi et al., 2019) 

Penelitian yang dilakukan oleh Waisy et al., (2020), menunjukkan  

adanyapengaruhpositifdaritransformationalleadership(TL)terhadapaffective 

commitment to change (ACC). Ketika 

pemimpinmenggunakangayatransformational leadership, 

karyawancenderungmemilikitingkataffective commitment to change yang 

lebihtinggi. Pemimpin yang mampumemotivasi, menginspirasi, dan 

memberikanarahan yang jelasterkaitperubahanorganisasi, 

dapatmenciptakanikatanemosional dan 

sikappositifkaryawanterhadapinisiatifperubahan. 

Variabel lain yang 

perludiperhatikandalamkeberhasilanorganisasiuntukmelaluitransformasi digital 

adalahtechnostress. Technostressadalahsuatukondisi yang dialami oleh individu 

yang sulitberadaptasidenganperubahanteknologi yang cepat dan kompleks. 

Technostressadalahstres yang dialami oleh penggunateknologiinformasi dan 

komunikasiakibatpenggunaanteknologitersebut. Technostressdapatdisebabkan 

oleh beberapafaktorsepertikelebihanbebaninformasi (techno-overload), 

invasiteknologi (techno-invasion), kompleksitasteknologi (techno-complexity), 

ketidakamananteknologi (techno-insecurity), dan ketidakpastianteknologi (techno-

uncertainty). 

Technostressdapatmempengaruhikesejahteraankaryawandenganmenurunkanprodu
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ktivitas, kinerja, kepuasankerja, dan komitmenorganisasi .Technostress juga 

dapatmeningkatkantingkatstres yang dialami oleh karyawan .  

Technostresspertama kali diciptakan pada tahun 1984 

dalambuku"Technostress: The Human Cost of the Computer Revolution" (Brod, 

1984). Brod de menjelaskantechnostresssebagai "penyakitadaptasi modern yang 

disebabkan oleh ketidakmampuanmengatasiteknologikomputerbarudengancara 

yang sehat". Definisiinitelahberkembangdariwaktukewaktu dan definisi yang 

paling baru dan diterimasecaraluasadalahbahwatechnostressadalahstres yang 

dialamipenggunateknologiinformasi dan komunikasikarenapenggunaanteknologi. 

Technostressdapatdipecahmenjadisubskala yang disebut'Technostress Creators', 

yang diciptakan oleh Tarafdar et al. (2007) sebagaitechno-overload, techno-

invasion, techno-complexity, techno-insecurity dan techno-uncertainty. 

Singkatnya, technostressadalahsuatukondisi yang dialami oleh individu yang 

sulitberadaptasidenganperubahanteknologi yang cepat dan kompleks.  

Penelitian yang dilakukan oleh Andrulli et al., (2023), 

menunjukkanbahwapenerapancarakerjabarusecaraterdigitalisasi di masa pandemi 

Covid-19 berpengaruhnegatifterhadapkinerjapegawai yang 

didukungdenganadanyafenomenatechnostress yang terjadidiantarakaryawan / 

pegawai.  

Selanjutnya, readiness for change (RFC) juga digunakansebagai variable 

mediasidalampenelitianini, karenareadiness for change merupakan 

kemampuansuatuorganisasidalammengadopsiperubahandenganefektif. Readiness 
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for changedipengaruhi oleh faktor-faktorsepertikomitmenpimpinan, 

partisipasikaryawan, sumberdayaorganisasi, dan budayaorganisasi( Thien, 2019). 

Operasionalisasireadiness for changedalamorganisasimengacu pada proses 

mendefinisikan dan mengukurreadiness for changesecarakonsisten dan bermakna. 

Salah 

satutantangansignifikandalammenilaikesiapanorganisasiuntukberubahadalahkuran

gnyakonsistensidalambagaimanareadiness for changedidefinisikan dan diukur. 

Asumsi yang berbedasedangdibuattentangapa yang merupakan readiness for 

change di tingkatorganisasi, yang 

dapatmempersulitpenilaiankesiapansecaraakuratdalampraktiknya (Khan et al., 

2014). 

Untukmengatasitantanganini, pentinguntukmenetapkandefinisireadiness for 

changeyang jelas dan konsisten yang relevandengankonteksspesifikorganisasi. 

Inimungkinmelibatkanidentifikasifaktorkunci yang 

berkontribusiterhadapreadiness for change, sepertisikapkaryawan, 

budayaorganisasi, dan sumberdaya yang tersedia. Setelah faktor-

faktorinidiidentifikasi, langkah-langkah yang 

tepatdapatdipilihuntukmenilaikesiapanperubahandengancara yang valid dan 

dapatdiandalkan. 

Variabelselanjutnya yang akandigunakandalampenelitianiniadalahaffective 

commitment to change (ACC). Dimana merupakan 

turunandaripenerapanKomitmen. Komitmenadalahsikappsikologis yang 

mengikatindividuuntukbertindakatauberpegang pada suatutujuan, nilai, 
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atautindakantertentu. Dalamkontekscontinuance intention, 

komitmendapatmencerminkankonsistensiindividudalammempertahankanpenggun

aanatauadopsisuatulayananatausistem, 

bahkanketikamenghadapitantanganatauperubahan. Sedangkanaffective 

commitment to changemerujuk pada 

komitmenindividuterhadapperubahanorganisasiatauperubahan yang diusulkan. 

Inimencerminkansikappositif dan afektifindividuterhadapperubahantersebut, yang 

melibatkantingkatketerikatanemosionalterhadapperubahan dan keinginan yang 

kuatuntukmendukungnya(Chou et al., (2021). 

Affective commitment to change (ACC) didefinisikansebagai 

"aspirasiuntukmendukunginisiatifperubahanorganisasiberdasarkanmanfaat yang 

penting" (Gil et al., 2023). Denganpertimbanganbahwaaffective commitment to 

changemengacu pada keterikatanemosional dan 

sikappositifkaryawanterhadapinisiatifperubahantertentudalamsebuahorganisasi, 

makavariabelinidianggaprelevanuntukdigunakandalampenelitianini. Dimana 

karyawandengantingkatACC yang lebihtinggicenderungmenunjukkansikap yang 

mendukung dan terlibatdalamperilaku yang 

mendukungimplementasiinisiatifperubahan.  

Karyawan yang memilikitingkat ACC yang tinggicenderungmemilikisikap 

yang lebihpositif dan kesiapan yang lebihtinggidalammenghadapiperubahan, 

sehinggamerekalebihmungkinuntukberadaptasi dan berkontribusi pada 

keberhasilanperubahanorganisasi (Waisy et al.,2020). 
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Untukmemperkuatlandasandalammelakukanpenelitianini, 

penulismelakukanwawancarakepadapihak-pihak yang cukupkredibel / 

mampudalamhalpemahamanmengenaifenomenaterhadapkesiapanpegawai pada 

satuanKejaksaan Negeri 

PasamanmenghadapiperubahandalammenghadapitransformasimenujuSistemPeme

rintahanBerbasisElektronik. WawancarainidilakukankepadaKepalaKejaksaan 

Negeri Pasaman, Kepala Sub Bagian PembinaanKejaksaan Negeri Pasaman, 

KepalaUrusan Tata Usaha, Kepegawaian, Keuangan dan PNBP, Para KepalaSeksi 

(TindakPidanaUmum, TIndakPidanaKhusus, Intelijen dan Perdata& Tata Usaha 

Negara, dan PengelolaanBarang Bukti dan Rampasan), serta Operator pada 

SatuanKerja.  

Berdasarkanhasilwawancara yang dilakukan, terdapatpoin-poinpenting yang 

menjadiperhatian, yaitu: tingkatkesiapan yang dimiliki oleh masing-masing 

pegawaisecarakeseluruhancenderung minim. Dikarenakanadanya rasa enggan / 

malas untukmengikutiperubahandikarenakansudahmerasanyamandengansistem 

yang ada (penggunaansistemsecarakonvensional), 

adanyaketidakcakapandalampenggunaanperangkatteknologi yang 

cenderungmemicu stress ketikamenghadapiperubahansistem, fasilitasperangkat 

/saranaprasarana yang 

kurangmendukungdalammenerapkanekosistemberbasiselektronik, 

terdapatgapantaragenerasimillennial, Gen-Z, Gen-X dan baby boomers, 

dimanagenerasimillennialdangen-z bisaberadaptasiterhadapperubahan / 

transfomasi digital, sedangkangen-x dan baby boomers cenderungkesulitan, 

bahkanada yang menolakmelakukantransformasi digital. Hal 
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inimenyebabkanadanyaketimpangandalamhalpembebanankerjaterhadappegawai, 

dimanasegalahal yang 

berurusandenganperangkatTeknologibiasanyadibebankankepadapegawai yang 

termasukdalamkategorigenerasimillennial dan gen-z. 

NamunmenuruthasilwawancaradenganKepalaKejaksaan Negeri Pasaman, 

beliaumengatakanhalini merupakan suatufase yang 

dirasamenjaditahapandalammenghadapiperubahan, 

khususnyaterkaittransformasidigital. Karena seiringberjalannyawaktu, 

Generasibaby boomers dan gen-x iniakantergerus (pensiun) dan 

generasimillennial dan gen-z akanmemegangkendalidalamhalpenerapan SPBE / e-

governmentini. 

Penelitianinidimaksudkanuntukmenganalisispengaruh transformational 

leadership dan technostressterhadapaffective commitment to change yang di 

mediasi oleh readiness for change. yang mana pada penelitian kali 

iniakanmengambil data dariinstansiKejaksaan Negeri Pasaman. Hasil penelitianini 

juga akanmemberikanrekomendasibagipemerintah dan 

organisasipemerintahanuntukmengatasitantangan-tantangan yang 

timbuldaritransformasi digital.  

Dengandemikian, penelitianini sangat 

pentinguntukdilakukanuntukmemahamipengaruhtransformasi digital 

terhadapkinerjaorganisasipemerintahan dan membantupemerintah dan 

organisasipemerintahandalammembuatkeputusan yang tepat. 
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1.2.RumusanMasalah 

1. Bagaimanapengaruhtransformational leadershipterhadapreadiness for 

change? 

2. Bagaimanapengaruhreadiness for changeterhadapaffective commitment to 

change? 

3. Bagaimanapengaruhtechnostressterhadapreadiness for change? 

4. Bagaimanapengaruhtransformational leadershipterhadapaffective 

commitment to change? 

5. Bagaimanapengaruhtechnostressterhadapaffective commitment to change?  

6. Bagaimanapengaruhtransformational leadershipterhadapaffective 

commitment to change yang di mediasi oleh readiness for change? 

7. Bagaimanapengaruhtechnostressterhadapaffective commitment to change 

yang di mediasi oleh readiness for change? 

1.3.TujuanPenelitian 

1. Untukmengujipengaruhtransformational leadershipterhadapreadiness for 

change 

2. Untukmengujipengaruhreadiness for changeterhadapaffective commitment 

to change 

3. Untukmengujipengaruhtechnostressterhadapreadiness for change 

4. Untukmengetahuipengaruhtransformational leadershipterhadapaffective 

commitment to change 

5. Untukmengetahuipengaruhtechnostressterhadapaffective commitment to 

change 
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6. Untukmengujipengaruhtransformational leadershipterhadapaffective 

commitment to change yang di mediasi oleh readiness for change 

7. Untukmengetahuipengaruhtechnostressterhadapaffective commitment to 

change yang di mediasi oleh readiness for change 

 

 

1.4.ManfaatPenelitian 

1. BagiInstansi / Lembaga / SatuanKerja 

Diharapkanhasilpenelitianinidapatmemberiinformasi yang 

berhargabagiKejaksaan RI dalampengolahan SDM dan juga sebagai saran 

ataumasukanmaupubahanpertimbanganbagipimpinandalampengambilanke

putusan yang menyangkutmasalahpenerapandigitalisasi pada satuankerja. 

Dan 

hasildaripenelitianiniakanmemberikankontribusidalamrangkaefisiensitrans

formasiorganisasi pada KejaksaanRepublik Indonesia, khususnya pada 

satuankerjaKejaksaan Negeri Pasaman. Hasil penelitianini juga 

akanmemberikanrekomendasibagipemerintah dan 

organisasipemerintahanuntukmengatasitantangan-tantangan yang 

timbuldaritransformasi digital; 

2. Bagipenulis  

Hasil daripenelitianinidiharapkandapatmenambahilmupengetahuan, 

wawasan, dan pengalamansertasebagaibekaldalampenerapanilmu yang 

telahdiperolehdibangkukuliahdalammengetahuisejauh mana 

hubunganantarateori yang diperolehdiperkuliahandengankondisinyata 
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yang adadilapangandalammenganalisa di SatuanKerjaKejaksaan Negeri 

Pasaman; 

3. Bagipenelitiselanjutnya  

Hasil daripenelitianinidiharapkanbermanfaatbagi yang 

membacanyakususnyabagi yang sedangmelalukanpenelitian dan 

dapatdijadikansebagaireferensiatausebuahdasar dan juga 

bisadikembangkansecaraluaslagidenganmengambilfaktor-faktor yang 

mempengaruhikesiapandalammenghadapiperubahan. 

 

1.5.Ruang Lingkup 

Penelitianiniakanmembatasicakupanpenelitian agar maksud dan 

tujuandicapaidenganakurat dan sesuai target. Sehubungandenganitu, 

Penelitianinidifokuskan pada pengaruhtransformational leadership (TL), 

technostress (TC), terhadapaffective commitment to change (ACC) 

denganreadiness for change (RFC) sebagai variable mediasi. 

Studiinidilakukan pada staff dan pegawai pada satuankerjaKejaksaan Negeri 

Pasaman. 

1.6.SistematikaPenulisan 

Pembahasan dan penyusunanpenulisandaripenelitianiniterdiridari sub-bab 

yang salingberkaitan, denganrincian: 

BAB I PENDAHULUAN 

Bab pertama pada penelitianiniakanmembahasmengenaipendahuluan. Pada 

bagianbabpendahuluanakandijelaskanlatarbelakangmasalahpenelitian, 



 

16 
 

perumusanmasalahpenelitian, tujuan dan manfaatpenelitian, 

ruanglingkuppenelitiansertasistematikapenulisanpenelitian. 

BAB II TINJAUAN LITERATUR 

Bab II iniakanmenjelaskanteori-teori dan telaahpustakadarivariabel yang 

digunakandalampenelitianyaitutransformational leadership, technostress, 

readiness for change dan affective commitment to change, 

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 
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Bab ini merupakan babterakhirdalampenelitian yang 

akanmemuatkesimpulandaripenelitian yang dilakukan, implikasipenelitian, 

keterbatasanpenelitian dan saran untukpenelitianselanjutnya. 


