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ABSTRAK  

Tingkat turnover karyawan yang tinggi menimbulkan dampak negatif bagi 

perusahaan, seperti kehilangan biaya pelatihan yang telah diinvestasikan untuk 

karyawan, pengeluaran biaya rekrutmen karyawan baru, dan penundaan rencana 

perusahaan akibat pencarian karyawan baru. Hal ini dapat bertambah buruk jika 

perusahaan kehilangan karyawan yang berpengalaman dan memiliki kinerja yang 

baik. 

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

kepuasan kerja, lingkungan kerja non fisik, dan komitmen organisasional terhadap 

turnover intention karyawan. Penelitian ini dilakukan pada karyawan bagian 

produksi PT Indotirta Jaya Abadi, Ungaran. Metode pengumpulan data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner. Jumlah sampel yang digunakan 

sebanyak 60 responden. Data dianalisis dengan menggunakan metode analisis regresi 

linear berganda dengan menggunakan program SPSS. 

Berdasarkan hasil penelitian, menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja 

dan variabel komitmen organisasional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention, sedangkan variabel lingkungan kerja non fisik tidak berpengaruh 

secara signifikan terhadap turnover intention. Selain itu, hasil koefisien determinasi 

dalam penelitian ini sebesar 0,217 yang artinya variabel independen dalam penelitian 

ini dapat menjelaskan variabel dependen sebesar 21,7 persen, sedangkan sebesar 

78,3 persen dijelaskan oleh faktor lain di luar model. 

 

Kata kunci : Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja Non Fisik, Komitmen 

Organisasional, Turnover Intention. 
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ABSTRACT 

High employee turnover rates have negative impacts for the company, such 

as the loss of the training costs which have been invested for employees, new 

employees recruitment expenses, and delay the company's plans due to the search of 

new employees. It can get worse if the company loses employees who are 

experienced and have a good performance. 

Therefore, this study aimed to determine the effect of job satisfaction, non-

physical work environment, and organizational commitment to employee turnover 

intention. Research was conducted on the production employees of PT Indotirta Jaya 

Abadi, Ungaran. Data collection methods used in this study was a questionnaire. 

The number of samples are 60 respondent. Data were analyzed using multiple linear 

regression analysis with SPSS. 

The result showed that job satisfaction and organizational commitment have 

negative significant affect toward turnover intention, while the non-physical work 

environment does not significantly affect toward turnover intention. Furthermore, 

the coefficient of determination in this study is 0,217 which means that the 

independent variable in this study may explain the dependent variable at 21,7 

percent, while 78,3 percent is explained by other factors outside the model. 

 

Keywords : job satisfaction, non-physical work environment organizational 

commitment, turnover intention 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 Persaingan bisnis yang semakin ketat membuat perusahaan membutuhkan 

karyawan yang berkualitas agar dapat unggul dalam persaingan. Tetapi, penawaran 

sumber daya manusia yang berkualitas sesuai harapan perusahaan masih sedikit 

dibandingkan dengan permintaannya. Sehingga perusahaan-perusahaan tersebut 

melakukan segala cara untuk mendapatkan karyawan kompeten termasuk dengan 

cara mengambil karyawan kompeten milik pesaingnya dengan memberikan harapan 

imbalan yang lebih baik. 

Pada umumnya alasan karyawan bersedia bertahan di suatu perusahaan 

dikarenakan mereka mendapatkan apa yang diharapkan atau diinginkan. Perusahaan 

yang ingin mengambil karyawan kompeten milik pesaingnya berani menawarkan 

imbalan yang lebih, sehingga para karyawan tersebut tertarik untuk pindah kerja. 

Turnover intention atau niat pindah kerja karyawan yang tinggi akan merugikan 

perusahaan baik financial maupun nonfinancial. Karyawan yang keluar 

menyebabkan perusahaan menjadi tidak efektif dan efisien. Selain itu, perusahaan 

kehilangan biaya yang telah diinvestasikan untuk karyawan seperti biaya pelatihan 

dan pengembangan. Perusahaan juga harus mengeluarkan biaya kembali untuk 

perekrutan karyawan baru. 
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Menurut Robbins (2015) mengatakan bahwa hubungan sosial antara rekan 

kerja dan atasan dapat mengurangi niat karyawan untuk keluar dari perusahaan. 

Selain itu Robbins juga mengatakan bahwa karyawan yang berkomitmen akan 

memiliki niat pindah kerja yang rendah karena mereka memiliki rasa kesetiaan 

keterikatan terhadap organisasi. Selain hubungan sosial dan komitmen karyawan, 

kepuasan kerja karyawan juga memiliki pengaruh yang kuat terhadap turnover 

intention. 

Turnover intention adalah keinginan pindah kerja atau keluar dari perusahaan 

yang timbul pada diri karyawan. Barb dan Janice (2002) mengatakan bahwa turnover 

karyawan yang tinggi juga akan merepotkan karyawan lain, karena harus ada yang 

menggantikan posisi karyawan yang keluar untuk sementara waktu. Menurut Aykan 

(2014) turnover intention dianggap sebagai faktor negatif untuk efisiensi dan 

produktivitas organisasi karena menyebabkan output negatif bagi organisasi seperti 

kehilangan karyawan, gangguan kegiatan organisasi, dan pelatihan kembali untuk 

karyawan baru serta konsekuensi biaya-biaya tambahan yang timbul akibat turnover 

karyawan. Masalah ini dapat menyulitkan perusahaan dalam mewujudkan 

sasarannya. Proses yang berlangsung di perusahaan menjadi tidak efisien dan efektif, 

sebab perusahaan harus mencari karyawan baru dan memberikan pelatihan agar 

dapat menjalankan tugasnya dengan baik. 

Agar tingkat turnover intention karyawan itu rendah, perusahaan harus dapat 

memahami apa yang diharapkan karyawan. Umumnya, karyawan mencari 
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perusahaan yang membuat mereka merasa nyaman, aman, dan mendapatkan 

kepuasan. Karyawan yang harapan maupun keinginannya dapat terpenuhi oleh 

perusahaan akan menunjukkan kepuasannya dan memilih untuk tetap bertahan. 

Akibatnya, turnover intention karyawan di perusahaan dapat berkurang. Oleh karena 

itu, perusahaan harus memperhatikan hal apa saja yang dapat mempengaruhi tingkat 

kepuasan kerja karyawan. 

Menurut, Sugianto, dkk (2012) kepuasan kerja adalah bagaimana orang 

merasakan pekerjaan dan aspek-aspeknya. Sementara itu, menurut Nongkeng, dkk 

(2012) kepuasan kerja berkaitan dengan sikap seorang karyawan terhadap 

pekerjaannya. Karyawan dapat merasa puas atau tidak, apabila terdapat hubungan 

antara penampilan kerja dan hasil karyanya, serta imbalan yang telah diterima 

sebagai wujud hubungan itu. Atau dengan kata yang lebih sederhana, karyawan akan 

merasa puas jika apa yang mereka keluarkan sesuai dengan apa yang diterima dari 

perusahaan. 

Perusahaan dituntut memberikan imbalan secara adil terhadap semua 

karyawannya. Hal ini untuk menghindari timbulnya konflik antar karyawan dan agar 

karyawan mendapatkan kepuasan dari pekerjaannya. Kepuasan kerja tidak hanya 

timbul karena gaji saja tetapi juga dapat dilihat dalam faktor lain seperti pekerjaan itu 

sendiri, promosi, atasan, dan rekan kerja. Selain karyawan merasa puas terhadap gaji 

yang mereka terima, kepuasan karyawan juga bisa disebabkan dari lingkungan kerja 
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yang mendukung serta rekan kerja yang dapat membantu dan memiliki hubungan 

yang harmonis. 

Kepuasan kerja yang timbul pada diri karyawan dapat berdampak besar bagi 

perusahaan. Karyawan yang merasa puas akan menghasilkan kinerja atau karya yang 

lebih baik, serta mereka akan memilih untuk setia terhadap perusahaan. Bertahannya 

karyawan dapat membantu perusahaan menjadi lebih efisien dan efektif. Biaya 

perekrutan yang telah dikeluarkan tidak menjadi sia-sia dan perusahaan tidak perlu 

mengadakan perekrutan ulang. Oleh karena itu, perusahaan perlu menjaga tingkat 

kepuasan kerja karyawannya. Peran perusahaan dalam memperlakukan dan 

memberikan fasilitas kepada karyawan akan sangat mempengaruhi keinginan mereka 

untuk tetap menjadi bagian di perusahaan. Banyak perusahaan yang tidak 

mempedulikan faktor psikologis dari karyawannya dan mereka lebih mementingkan 

tercapainya tujuan perusahaan. Jika hal ini tidak segera diatasi maka pesaing akan 

masuk untuk merebut karyawan yang kompeten dengan menawarkan timbal balik 

yang akan memenuhi kepuasan mereka. 

Terdapat penelitian-penelitian terdahulu yang telah menganalisis hubungan 

antara kepuasan kerja dengan turnover intention karyawan. Salah satunya adalah 

penelitian yang dilakukan oleh Yucel (2012) yang mengatakan bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh secara positif terhadap komitmen organisasional dan kemudian 

akan menurunkan tingkat turnover intention karyawan. Mahdi, dkk (2012) juga 

mengatakan dalam penelitiannya bahwa kepuasan kerja baik itu intrinsik maupun 
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ekstrinsik memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan. 

Sementara itu, penelitian yang dilakukan oleh Putra (2012) mengatakan bahwa 

kepuasan kerja tidak berpengaruh pada turnover intention karyawan. Karyawan yang 

merasa tidak puas dalam bekerja, tidak bereaksi dalam bentuk meninggalkan 

perusahaan namun bereaksi dengan cara menurunkan input bagi pekerjaannya, 

seperti absen saat waktu kerja. Menurut Robbins (2015) kepuasan kerja memiliki 

pengaruh dengan perputaran karyawan, namun hubungan keduanya dipengaruhi oleh 

alternatif prospek kerja. Karyawan yang merasa tidak puas akan meninggalkan 

perusahaan jika terdapat kesempatan kerja yang lebih baik diluar perusahaannya. 

Selain kepuasan kerja terdapat faktor lain yang mempengaruhi keinginan 

pindah kerja karyawan, yaitu lingkungan kerja. Lingkungan kerja merupakan salah 

satu aspek yang memiliki interaksi langsung terhadap karyawan. Karyawan akan 

memiliki motivasi yang tinggi dalam bekerja jika lingkungan kerjanya mendukung. 

Lingkungan kerja yang tidak memadai akan menurunkan kinerja dan membuat 

karyawan berniat untuk pindah kerja. Oleh karena itu, lingkungan kerja perlu 

diperhatikan agar karyawan merasa nyaman dan aman. 

Menurut Norianggono, dkk (2014) lingkungan kerja adalah segala sesuatu 

yang berada di sekitar karyawan dan dapat mempengaruhi karyawan dalam 

menjalankan tugas-tugas yang diberikan. Karyawan merasa betah di perusahaan 

karena merasa aman dengan lingkungan kerja yang mendukungnya. Terdapat 2 jenis 

lingkungan kerja, yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. 
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Lingkungan kerja non fisik merupakan salah satu aspek yang menjadi pertimbangan 

karyawan untuk bekerja di perusahaan. Lingkungan kerja non fisik adalah segala 

sesuatu yang berkaitan dengan hubungan karyawan, baik hubungan antara atasan dan 

bawahan atau hubungan dengan rekan kerja. Sementara itu, menurut Sukamto, dkk 

(2013) mengatakan bahwa lingkungan kerja non fisik disebut juga sebagai 

lingkungan kerja psikis yaitu keadaan di sekitar tempat kerja yang bersifat non fisik. 

Kondisi seperti ini tidak bisa ditangkap secara langsung oleh indera manusia tetapi 

dapat dirasakan keberadaannya. 

Terdapat penelitian-penelitian terdahulu yang sudah menganalisis hubungan 

lingkungan kerja non fisik terhadap turnover intention karyawan. Beberapa di 

antaranya yaitu penelitian yang dilakukan oleh Yunita dan Putra (2015) yang 

menemukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan dan negatif 

terhadap turnover intention. Hal yang sama juga dikemukakan dalam penelitian 

Kwenin (2013), bahwa lingkungan kerja yang mendukung akan menyebabkan 

karyawan untuk bertahan di perusahaan. Dengan kata lain, lingkungan kerja yang 

memadai akan menyebabkan tingkat turnover intention karyawan rendah. Menurut 

Celik dan Oz (2011) dalam penelitiannya mengatakan bahwa quality of work life 

yang terdiri dari kepemimpinan yang mendukung, kesempatan pengembangan, 

pengakuan, serta sistem promosi dan pembayaran yang adil memiliki pengaruh 

langsung dan signifikan terhadap turnover intention. Sementar itu, penelitian yang 

dilakukan oleh Gim, dkk (2015) mengatakan bahwa iklim psikologis atau lingkungan 
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kerja non fisik memiliki hubungan yang kuat dengan turnover intention karyawan, 

tetapi dengan dimediasi oleh komitmen afektif. Penelitian lain yang dilakukan oleh 

Karatepe (2013) mengatakan bahwa Work Social Support yang didapat dari atasan 

dan rekan kerja memiliki hubungan secara tidak langsung dengan turnover intention 

melalui Job Embeddedness (kelekatan kerja). 

Selain kepuasan kerja dan lingkungan kerja non fisik, karakter yang dimiliki 

karyawan juga dapat mempengaruhi turnover karyawan. Oleh sebab itu, perusahaan 

memiliki tugas untuk membentuk karakter yang positif dalam diri karyawan, seperti 

menumbuhkan rasa komitmen mereka terhadap perusahaan. Menurut Prihati, dkk 

(2009) komitmen organisasional adalah suatu keadaan di mana karyawan tertarik 

pada tujuan, nilai, dan target perusahaan. Niat untuk berhenti kerja akan cenderung 

lebih rendah dari karyawan yang memiliki tingkat komitmen yang tinggi. Handaru 

dan Muna (2012) mengatakan bahwa komitmen organisasional memiliki pengaruh 

yang signifikan negatif terhadap tingkat turnover intention. Artinya jika tingkat 

komitmen organisasional karyawan tinggi maka akan menurunkan tingkat turnover 

intention. Hal ini menjadi tugas manajer untuk dapat memilih karyawan baru yang 

berkomitmen pada perusahaan. Perusahaan juga perlu memperhatikan turnover 

intention karyawan lama atau yang sudah terlibat dalam perusahaan. Karyawan yang 

merasa nyaman, senang, dan puas terhadap perusahaan akan memiliki tingkat 

komitmen organisasional yang tinggi dan menyebabkan niat pindah kerja mereka 

rendah.  
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Menurut Karambut dan Afnan (2012), komitmen organisasional tidak hanya 

berkaitan tentang ketersediaan karyawan untuk menetap di perusahaan dalam waktu 

lama, tetapi tentang bagaimana karyawan bersedia melakukan yang terbaik untuk 

perusahaan bahkan melampaui batas yang diwajibkan. Karyawan yang memiliki 

komitmen organisasional tinggi adalah orang-orang yang bersedia membantu 

perusahaan mencapai tujuannya. Walaupun mereka bukan merupakan karyawan 

yang kompeten, tetapi mereka yang berkomitmen kepada perusahaan akan berusaha 

maksimal untuk mencapai keberhasilan. 

Komitmen organisasional akan muncul karena karyawan diperlakukan 

dengan baik oleh perusahaan. Akibatnya, karyawan beranggapan bahwa tujuan 

perusahaan adalah tujuan mereka juga. Oleh karena itu, agar komitmen karyawan 

tetap ada bahkan meningkat perusahaan harus dapat memahami apa yang mereka 

butuhkan. Selain itu, perusahaan juga dapat melibatkan karyawan dalam proses 

pengambilan keputusan. Kesempatan tanggung jawab dan keterlibatan karyawan 

dalam mengambil keputusan dapat meningkatkan motivasinya untuk berkembang 

bersama perusahaan. 

Sebelumnya sudah ada penelitian yang menganalisis hubungan antara 

komitmen organisasional dengan turnover intention. Penelitian yang dilakukan oleh 

Tnay (2013) mengemukakan bahwa komitmen organisasional tidak memiliki 

hubungan yang signifikan dengan turnover intention. Hal ini berbeda dengan hasil 

analisis dari Kalidas dan Bahron (2015) yang menyatakan bahwa komitmen 
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organisasional memiliki hubungan yang signifikan dengan turnover intention. 

Namun, hanya komitmen afektif (affective commitment) dann komitmen normatif 

(normative commitment) saja yang berhubungan signifikan. Sementara itu, komitmen 

kelanjutan (continuance commitment) tidak menunjukkan hubungan yang signifikan 

dengan turnover intention. Penelitian yang dilakukan oleh Talat Islam, dkk (2013) 

yang meneliti 2 dimensi komitmen organisasional yaitu komitmen afektif dan 

normatif, menyatakan bahwa kedua dimensi komitmen organisasional tersebut secara 

negatif berpengaruh terhadap turnover intention karyawan. 

Saat ini banyak perusahaan yang sedang berkembang di Indonesia salah 

satunya adalah perusahaan yang bergerak di bidang minuman. Jumlah perusahaan 

yang tidak sedikit menyebabkan timbulnya persaingan yang semakin ketat. Tidak 

hanya bersaing dalam penjualan produk tapi juga bersaing di pasar tenaga kerja. 

Mereka berlomba-lomba menemukan sumber daya manusia yang berkualitas untuk 

mendukung kinerja perusahaan. Padahal jumlah penawaran tenaga kerja yang 

berkualitas masih lebih rendah dibanding dengan permintaannya. Hal ini juga yang 

sedang dialami oleh PT Indotirta Jaya Abadi yang memproduksi minuman kemasan 

dengan brand Aguaria. Perusahaan tersebut menghadapi persaingan yang ketat 

dengan banyak perusahaan minuman lainnya. Oleh sebab itu, PT Indotirta Jaya 

Abadi dituntut untuk memiliki sumber daya manusia yang kompeten agar dapat 

unggul dalam persaingan. 
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Berdasarkan hasil survei awal, fenomena yang saat ini sedang dihadapi oleh 

PT Indotirta Jaya Abadi adalah meningkatnya turnover karyawan setiap tahunnya. 

Berikut adalah data yang menunjukkan tingginya turnover karyawan selama 5 tahun 

terakhir. 

Tabel 1.1 

Data Turnover Karyawan Bagian Produksi 

PT. Indotirta Jaya Abadi 

Tahun 2010-2014 

Sumber: PT. Indotirta Jaya Abadi, 2015 

Dari tabel 1.1 di atas menunjukkan bahwa tingkat turnover karyawan di PT 

Indotirta Jaya Abadi mengalami peningkatan selama periode 2010 – 2014, tetapi di 

tahun 2012 sempat mengalami penurunan dan meningkat kembali pada tahun 2013. 

Tingkat turnover karyawan pada tahun 2010 sebesar 19,4% dan pada tahun 2014 

sebesar 27,4%. Sementara itu, perusahaan menetapkan standar maksimal tingkat 

turnover karyawan sebesar 14%. Berdasarkan tabel di atas tingkat turnover karyawan 

tahun 2010-2014 melebihi standar yang telah ditetapka, hal ini mengindikasikan niat 

karyawan untuk keluar dari perusahaan tinggi. Menurut Elci, dkk (2014) peningkatan 

Tahun 

Jumlah 

Karyawan 

Awal Tahun 

Jumlah 

Karyawan 

yang Keluar 

Jumlah 

Karyawan 

Akhir Tahun 

Rata-Rata 

Karyawan 

Turnover 

Rate (%) 

2010 70 14 75 72 19,4 

2011 75 16 68 71 22,5 

2012 68 10 65 66 15,1 

2013 65 15 65 65 23,1 

2014 65 17 60 62 27,4 
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turnover karyawan yang tinggi sebagai akibat adanya niat pindah kerja yang tinggi. 

Menurut Ranupandojo dan Husnan (1981) tingkat turnover karyawan dapat dihitung 

dengan rumus sebagai berikut : 

                  
                                         

                                               
       

Berdasarkan berbagai permasalahan dan uraian di atas, maka dilakukan 

penelitian dengan judul “Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja 

Non Fisik, dan Komitmen Organisasional terhadap Turnover Intention (Studi 

pada Karyawan pabrik PT Indotirta Jaya Abadi, Ungaran)”.  

1.2.  Perumusan Masalah 

Dari tabel yang telah disajikan di atas dapat disimpulkan bahwa dalam 

perusahaan PT Indotirta Jaya Abadi terjadi peningkatan turnover karyawan selama 

tahun 2010-2014 yang besarnya melebihi standar maksimal sebesar 12%. Banyak 

faktor yang dapat mempengaruhi turnover intention karyawan tersebut, untuk 

mengetahuinya kita dapat melihat penelitian-penelitian terdahulu yang berkaitan 

dengan turnover intention. Penelitian yang dilakukan oleh Yucel (2012) 

menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan negatif antara kepuasan kerja dengan 

turnover intention karyawan. Sementara itu, dalam penelitian yang dilakukan oleh 

Putra (2012) mengatakan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh secara signifikan 

pada turnover intention karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Gim, dkk (2015) 

mengatakan bahwa lingkungan kerja non fisik memiliki pengaruh yang kuat dengan 
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turnover intention karyawan yang dimediasi oleh komitmen afektif. Sedangkan 

penelitian yang dilakukan oleh Sari (2012; dalam Sanjoko, 2015) mengatakan bahwa 

lingkungan kerja non fisik tidak berpengaruh terhadap turnover intention. Faktor lain 

yang ikut mempengaruhi turnover intention karyawan adalah komitmen 

organisasional. Penelitian yang dilakukan oleh Tnay (2013) mengemukakan bahwa 

komitmen organisasional tidak memiliki pengaruh yang signifikan dengan turnover 

intention. Hal ini berbeda dengan hasil analisis dari Kalidas dan Bahron (2015) yang 

menyatakan bahwa komitmen organisasional memiliki pengaruh yang signifikan 

dengan turnover intention. Namun, hanya komitmen afektif (affective commitment) 

dan komitmen normatif (normative commitment) saja yang berpengaruh signifikan. 

Menurut Robbins (2015) mengatakan bahwa karyawan yang berkomitmen akan 

memiliki niat pindah kerja yang rendah karena mereka memiliki rasa kesetiaan 

keterikatan terhadap organisasi. 

Berdasarkan hal tersebut permasalahan yang dikaji adalah bagaimana 

kepuasan kerja, lingkungan kerja non fisik, dan komitmen organisasional 

mempengaruhi turnover intention karyawan di PT Indotirta Jaya Abadi. Dari 

masalah penelitian tersebut maka pertanyaan penelitian yang akan diteliti sebagai 

berikut:  

1. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention? 

2. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja non fisik terhadap turnover intention? 

3. Bagaimana pengaruh komitmen organisasional terhadap turnover intention? 
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1.3.  Tujuan dan Kegunaan Penelitian 

1.3.1.  Tujuan Penelitian 

 Adapun tujuan yang ingin dicapai penelitian ini adalah : 

1. Untuk menganalisis pengaruh antara kepuasan kerja dengan turnover 

intention karyawan. 

2. Untuk menganalisis pengaruh antara lingkungan kerja non fisik dengan 

turnover intention karyawan. 

3. Untuk menganalisis pengaruh antara komitmen organisasional dengan 

turnover intention karyawan. 

1.3.2.  Kegunaan Penelitian 

1. Bagi perusahaan 

Sebagai bahan masukan yang dapat dipertimbangkan dalam menentukan 

kebijakan khususnya menyangkut strategi penurunan turnover intention 

karyawan melalui kepuasan kerja, lingkungan kerja non fisik, dan komitmen 

organisasional. 

2. Bagi akademisi 

Dengan penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber dan bahan 

pengetahuan di bidang manajemen sumber daya manusia. Terutama untuk 

memahami apa saja yang mempengaruhi turnover intention karyawan. 
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1.4.  Sistematika Penulisan 

 BAB I : PENDAHULUAN 

Pada bab ini diuraikan latar belakang, perumusan masalah, tujuan dan 

manfaat penelitian, serta sistematika penulisan. 

BAB II : TELAAH PUSTAKA 

Pada bab ini diuraikan landasan teori, penelitian terdahulu, kerangka  

pemikiran teoritis dan hipotesis. 

BAB III : METODE PENELITIAN 

Pada bab ini diuraikan tentang variabel penelitian, penentuan sampel, jenis  

dan sumber data, metode pengumpulan data, serta metode analisis data yang  

digunakan. 

BAB IV : HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pada bab ini diuraikan deskripsi obyek penelitian dan uraian tentang analisis  

dan hasil penelitian. 

BAB V : PENUTUP 

Pada bab ini diuraikan tentang kesimpulan hasil penelitian dan saran saran  

untuk pihak terkait. 


