
BAB I 

PENDAHULUAN 
 

1.1 Latar Belakang 

Seiring dengan program pembangunan infrastruktur yang sedang 

dicanangkan oleh pemerintah saat ini, permintaan akan material konstruksi makin 

berkembang. Faisal Basri, ekonom dan politisi Indonesia menyatakan bahwa 

perekonomian di Indonesia seringkali tertatih karena adanya kemerosotan 

infrastruktur. Menurut Mckinsey, nilai stok infrastruktur yang memadai rata-rata 

sekitar 70% dari Produk Domestik Bruto (PDB), namun demikian, di Indonesia, 

stok infrastruktur di Indonesia hanya mencapai 30% (www.faisalbasri.com 

diakses 23 Juli 2019) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 1.1. Prosentase GDP 
Sumber: McKinsey 2013 

 Pembangunan infrastruktur dan pengembangan ekonomi makro memiliki 

hubungan timbal balik, hal ini dikarenakan pembangunan infrastruktur 

menimbulkan ekspansi ekonomi melalui efek multiplier. Apabila perkembangan 

infrastruktur terhambat, maka angka pertumbuhan ekonomi akan menjadi lemah. 

Perkembangan infrastruktur mempengaruhi harga kebutuhan pasar karena 

jaringan perdagangan melemah. Infrastruktur yang kurang memadai juga 

mempengaruhi daya tarik iklim investasi di Indonesia. Investor asing enggan 

berinvestasi karena khawatir dengan adanya biaya transportasi yang sangat tinggi 

(www.indonesia-investments.com diakses 23 Juli 2019) 
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 Indonesia menempati urutan ke-62 dari 140 negara dalam hal 

pembangunan infrastruktur menurut Global Competitiveness Report 2015-2016. 

Pemerintah Indonesia sadar akan pentingnya untuk memperbaiki keadaan 

infrastruktur sehingga iklim investasi dan bisnis menjadi lebih menarik. Namun 

demikian untuk membangun infrastruktur di Indonesia bukan hal yang mudah. 

Pemerintah mencari pendekatan baru dalam usahanya untuk mencapai terobosan 

dalam pembangunan infrastruktur, salah satu hal yang dilakukan adalah dengan 

menaikkan anggaran yang dibutuhkan (www.indonesia-investments.com diakses 

23 Juli 2019). Peningkatan anggaran pemerintah dapat dilihat melalui grafik 

alokasi belanja infrastruktur berikut: 

 
Gambar 1.2. Alokasi Belanja Infrastruktur Pemerintah 
sumber: www.indonesia-investments.com (diakses 23 Juli 2019) 

 Pertumbuhan pembangunan infrastruktur membuat sektor konstruksi 

menjadi salah satu lapangan usaha peningkatan kinerja positif di tengah 

pertumbuhan ekonomi yang melambat. Berdasarkan data dari Badan Pusat 

Statistik pertumbuhan ekonomi secara tahunan pada kuartal III/2018 adalah 

5,17%, lebih rendah dibandingkan posisi pada kuartal II/2018 sebesar 5,27%. 

Adapun, pertumbuhan sektor konstruksi tercatat naik tipis menjadi 5,79% pada 

kuartal III/2018 dibandingkan dengan posisi kuartal II/2018 sebesar 5,73% 

(ekonomi.bisnis.com diakses 23 Juli 2019).  

Di Indonesia, dari tahun ke tahun jumlah perusahaan konstruksi juga terus 

berkembang. BPS (Badan Pusat Statistik) menggambarkan jumlah perusahaan 

konstruksi di Indonesia pada tahun 2016 sebagai berikut: 



3 
 

 
Gambar 1.3. Jumlah Perusahaan Konstruksi menurut Kualifikasi Usaha 
Sumber: Badan Pusat Statistik, 2016 

Di Indonesia pertumbuhan jumlah perusahaan konstruksi ternyata tidak 

sejalan dengan pertumbuhan tenaga ahli. Menurut Ruslan Ketua LPJK Nasional, 

jumlah tenaga ahli bersertifikat di Indonesia mencapai 196.017. Jumlah tersebut 

terdiri dari 82.554 tenaga ahli muda, 105.844 tenaga ahli madya, dan 7.619 tenaga 

ahli utama (www.ekonomi.bisnis.com diakses 23 Juli 2019). Zali Yahya, 

Sekretaris Jenderal Asosiasi Kontraktor Indonesia (AKI) menyatakan bahwa 

sebagian besar organisasi yang menaungi kontraktor masih tersandung masalah 

sertifikasi dalam menghadapi Masyarakat Ekonomi ASEAN (MEA) atau pasar 

ASEAN. Hal ini berkaitan dengan kesadaran anggota untuk melakukan sertifikasi 

tenaga kerja atau sertifikasi bagi teknisi (engineer) masih rendah 

(www.bisnis.tempo.co diakses 23 Juli 2019).  

Basuki Hadimuljono menteri PUPR menyatakan bahwa kualitas sumber 

daya manusia jasa konstruksi juga harus ditingkatkan, hal ini juga berkaitan 

dengan UU Nomor 2 Tahun 2017 tentang Jasa Konstruksi, dimana setiap tenaga 

kerja yang bekerja di sektor konstruksi harus memiliki sertifikat kompetensi kerja 

(www.beritasatu.com diakses 23 Juli 2019). Sehubungan dengan proses sertifikasi 

tenaga ahli, ada persyaratan-persyaratan yang harus dipenuhi oleh tenaga ahli 

yang ada. Bagi tenaga ahli yang ingin mendapatkan sertifikat keahlian pada level 

ahli muda, tenaga ahli tersebut setidakya telah lulus S1 selama 3 (tiga) tahun dan 
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harus memiliki pengalaman kerja selama 3 (tiga) tahun. Pengalaman kerja 

hendaknya dimasukkan dalam curriculum vitae dengan menyebutkan tahun 

proyek, nama jabatan dalam proyek & proyek yang pernah dikerjakan harus 

disesuaikan dengan sub bidang yang diambil. Pada level ahli madya, tenaga ahli 

yang ingin mendapatkan sertifikasi harus memiliki pengalaman kerja selama 5 

(lima) tahun. Pada level ahli utama, tenaga ahli harus memiliki pengalaman kerja 

selama 10 tahun (sumber: fakultasteknik.narotama.ac.id, diakses 14 Agustus 

2019). 

Hal ini mengindikasikan bahwa setiap perusahaan konstruksi harus segera 

berbenah diri. Dalam usahanya untuk berbenah diri, maka sumber daya manusia 

menjadi faktor yang sangat penting bagi kelangsungan perusahaan konstruksi. 

Tenaga kerja yang berpengalaman menjadi aset yang penting bagi perusahaan 

konstruksi, oleh sebab itu perusahaan konstruksi harus memastikan bahwa 

karyawan yang memiliki pengetahuan dan pengalaman yang ada di perusahaan 

saat ini memiliki kemauan untuk tetap bekerja di perusahaan tersebut. 

Salah satu perusahaan konstruksi adalah PT. X. PT. X merupakan salah 

satu perusahaan konstruksi di bidang Silent Piling System atau bidang 

pemancangan yang berdiri pada tahun 1996. PT. X telah mengerjakan banyak 

proyek konstruksi di Indonesia. Pada tahun 2017, PT. X dipercaya untuk 

mengerjakan proyek struktur bawah proyek apartemen Grand Marina Ancol 

(www.tribunnews.com diakses 23 Juli 2013). Selain itu, PT. X juga mengerjakan 

proyek besar lainnya antara lain Puricity, Amega Crown, Oasis Cikarang, One 

Galaxy, Spazio Tower, Ciputra World dan lainnya (www.PT. X.co.id diakses 23 

Juli 2019). 

Sesuai dengan visinya yaitu menjadi perusahaan konstruksi yang 

terpercaya dalam hal ketelitian, kualitas, dan ketepatannya, serta misinya untuk 

melaksanakan pekerjaan pondasi berkualitas prima sesuai standar internasional 

melalui sistem operasional dan manajemen mutu yang disempurnakan, PT. X 

sudah memiliki sertifikasi ISO 9001:2008 yang berisikan tentang Sistem 

Manajemen Mutu. Proyek pemancangan yang dikerjakan oleh PT. X terletak di 

berbagai lokasi (http://www.PT.X.co.id; Tandiono et al, 2017).  



5 
 

Berkaitan dengan hal usahanya untuk memberikan pelayanan dan kualitas 

terbaik bagi konsumen, PT. X membutuhan tenaga kerja yang berpengalaman di 

bidangnya. Tenaga kerja berpengalaman yang diperlukan akan bertahan di sebuah 

perusahaan apabila mengalami kepuasan dalam pekerjaannya (Motlou et al, 2016 ; 

Maric et al, 2011).  

PT. X dapat dikatakan sebagai perusahaan yang memiliki karyawan 

dengan tingkat Job Loyalty tinggi. Hal ini dapat dilihat dari banyaknya karyawan 

yang bekerja lebih dari dua tahun. Tingkat turnover di PT. X sangat rendah. 

Berikut adalah data karyawan di PT. X: 
Tabel 1.1. Data Masa Kerja Karyawan PT. X Tahun 2018 

No Departemen Jumlah 
Karyawan 

Rata-rata 
Masa Kerja 

1 Testing & Design Engineer 15 4 
2 Cost Control 10 5 
3 HRD & GA 9 3 
4 Marketing 15 4 
5 Purchasing 8 5 
6 Workshop 12 4 
7 Finance & Accounting 10 5 
8 Project 35 3 
9 IT 4 2 
10 MR (Management Representative) 7 4 
11 Direktur 5 6 
Jumlah 130 4,09 tahun 

 Sumber: HRD PT. X, 2019 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Gambar 1.4 Gambaran Job Loyalty 
Sumber: Dokumentasi PT. X  
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Menurut Solomon (1992) Job Loyalty adalah kesediaan untuk tetap 

bersama organisasi. Menurut Mowday, Porter dan Steers (1982), Job Loyalty 

adalah manifestasi dari komitmen organisasi, kekuatan relatif dari identifikasi 

individu dengan dan keterlibatan dalam organisasi tertentu. The Loyalty Research 

Center (1990), menyatakan Job Loyalty merupakan suatu kondisi dimana tidak 

mencari pekerjaan alternatif secara aktif dan tidak responsive terhadap penawaran 

yang ada. Dari tabel 1.1. terlihat bahwa karyawan tetap di PT. X memiliki 

loyalitas yang tinggi karena rata-rata masa kerja yang dimiliki lebih dari dua 

tahun. Salah satu faktor yang mempengaruhi loyalitas adalah kepuasan yang 

dirasakan oleh karyawan (Maric et al, 2011).  

Job Satisfaction merupakan rasa nyaman dan pengalaman positif yang 

dirasakan karyawan pada pekerjaannya (Bakotić et al, 2013). Locke (1976) 

menyatakan bahwa Job Satisfaction adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau positif yang terkait dengan pekerjaan yang dilakukan 

individu. Karyawan di PT. X memiliki tingkat kepuasan yang cukup tinggi. Hal 

ini dapat dilihat dari adanya suasana kerja yang menyenangkan serta adanya 

komunikasi yang terjalin baik di antara setiap karyawan. 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 1.5. Gambaran Job Satisfaction  
Sumber: Dokumentasi PT. X 

 

Menurut Hewagama et al (2019), ada beberapa hal yang mempengaruhi 

Job Satisfaction karyawan diantaranya adalah HR Practices dan Psychological 

Empowerment. HR Practices yang meliputi Trainings, Rewards, Management 

Style. Psychological Empowerment meliputi Job Competence, Job Autonomy, Job 

Impact. 
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Psychological Empowerment merupakan suatu kondisi dimana seorang 

karyawan memiliki persepsi berdaya secara psikolgis, karyawan merasa mampu 

untuk menjalankan peran dalam pekerjaan (Mustika, 2016). Dalam penelitian ini, 

aspek Psychological Empowerment yang akan dibahas meliputi Job Competence, 

Job Autonomy, dan Job Impact. 

Job Competence merupakan pengetahuan, kemampuan, maupun 

keterampilan yang dapat teridentifikasi dan dapat diukur karakteristiknya yang 

dimiliki oleh sumber daya manusia yang diperlukan untuk mendukung kinerja 

(HR-XML, 2006). PT. X sangat memperhatikan kompetensi yang dimiliki dalam 

perekrutan karyawan. Hal ini dapat dilihat dari persyaratan-persyaratan yang 

ditetapkan bagi para pencari kerja, misalnya saja untuk posisi staf teknis, 

engineer, finance, accounting memiliki pendidikian minimal Strata Satu (S1) dan 

berpengalaman minimal dua tahun. Persyaratan yang ditetapkan bagi division 

head adalah memiliki pendidikan Strata Dua (S2) dan memiliki pengalaman di 

bidangnya setidaknya empat tahun. Hal ini membuktikan bahwa perusahaan 

memastikan bahwa setiap karyawan memiliki kompetensi yang dibutuhkan oleh 

setiap departemen di perusahaan (HRD PT. X, 26 Juli 2019). 

Job Autonomy merupakan tingkat kebebasan yang dimiliki karyawan 

mengenai kapan, bagaimana dan sejauh mana ia melakukan pekerjaannya (Fornes, 

Rocco & Wollard, 2008). Kühnel et al. (2012) mengungkapkan bahwa Job 

Autonomy menunjukkan fluktuasi yang berarti dalam diri orang. Karyawan 

membutuhkan Autonomy di tempat kerja (Naqvi et al., 2013). Tingkat otonomi 

yang tinggi dapat berdampak positif pada komitemen seseorang pada organisasi 

yang ada (Dwivedula et al., 2013). PT. X memberikan keleluasaan bagi karyawan 

yang ada dalam melakukan pekerjaan mereka. Hal yang diutamakan adalah 

karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan yang dipercayakan tepat waktu dengan 

hasil yang baik dan tidak menyalahi prosedur (wawancara dengan owner dan 

karyawan, 26 Juli 2019). 

Job Impact dapat diartikan sebagai sejauh mana individu dapat 

mempengaruhi hasil dalam hal strategis, administratif atau operasional di tempat 

kerjanya (Spreitzer, 1995). Sesuai dengan visinya yaitu menjadi perusahaan 

konstruksi yang terpercaya dalam hal ketelitian, kualitas, dan ketepatannya, serta 
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misinya untuk melaksanakan pekerjaan pondasi berkualitas prima sesuai standar 

internasional melalui sistem operasional dan manajemen mutu yang 

disempurnakan, PT. X sangat membutuhkan tenaga kerja yang profesional. Oleh 

sebab itu, setiap karyawan yang ada memiliki peran yang sangat penting dalam 

penyelesaian setiap proyek yang ada. Adanya hubungan keterkaitan antara setiap 

bagian yang ada di perusahaan, membuat impact yang dirasakan oleh setiap 

individu menjadi besar (wawancara dengan karyawan PT. X, 26 Juli 2019). 

 
Gambar 1.6. Suasana Rapat Bersama Karyawan 
Sumber: Dokumentasi PT. X 
 

HR practices merupakan proses menarik, memotivasi, dan 

mempertahankan karyawan untuk memastikan kelangsungan hidup organisasi 

(Schuler dan Jackson, 1987). Beberapa aspek dalam HR practices mendorong 

karyawan untuk bekerja lebih baik untuk meningkatkan kinerja organisasi (Snell 

dan Dean, 1992; Pfeffer, 1998).  

Trainings dapat diartikan sebagai pengembangan sistematis dari 

pengetahuan, keterampilan dan sikap yang dibutuhkan oleh karyawan untuk 

melakukan secara memadai pada tugas yang diberikan (Abiodun, 1999). Trainings 

atau pelatihan merupakan segala upaya yang dilakukan untuk meningkatkan 

kinerja karyawan pada pekerjaan yang saat ini dipercayakan atau yang terkait 

dengannya (Bernadin dan Russell, 2013). Sesuai dengan visi dan misi perusahaan 

untuk menjadi kontraktor yang terbaik, maka PT. X sangat concern dengan 

perkembangan yang ada di dunia konstruksi, mulai dari perkembangan jenis 

pekerjaan, sampai dengan perkembangan teknologi yang ada di bidang konstruksi. 

Berkaitan dengan hal tersebut, perusahaan mengikutsertakan karyawannya pada 

training yang diselenggarakan oleh pemerintah, maupun training yang 
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diselenggarakan oleh asosiasi-asosiasi jasa konstruksi dan juga melaksanakan 

training internal. Beberapa jenis training yang pernah diikuti oleh karyawan 

adalah training pile dynamic analyzer, training geoteknik pondasi dalam serta 

beberapa training yang lain (wawancara dengan karyawan PT. X, 26 Juli 2019). 

Chiang dan Birch (2008) mendefinisikan rewards sebagai segala sesuatu 

yang mungkin dianggap penting oleh karyawan tertentu yang akan ditawarkan 

pemberi kerja sebagai imbalan atas kontribusinya. Armstrong (2006) 

mendefinisikan rewards management merupakan perumusan dan implementasi 

strategi dan kebijakan dengan tujuan akhir untuk memberi penghargaan kepada 

karyawan secara adil, merata, dan konsisten, dimana harus diselaraskan dengan 

nilai-nilai organisasi untuk organisasi dapat mewujudkan tujuan strategis. PT. X 

sangat memperhatikan hal yang berhubungan dengan kesejahteraan karyawannya. 

Hal ini dapat dilihat dari besaran gaji yang diterima oleh karyawan sesuai dengan 

standar yang ada. Disamping itu, perusahaan juga menyediakan reward bagi the 

most discipline employee pada acara perayaaan ulang tahun perusahaan setiap 

tahunnya. Bentuk reward lainnya yang diberikan oleh perusahaan adalah adanya 

bonus yang diberikan secara berkala kepada karyawan yang memiliki kinerja yang 

baik. Hadiah yang diberikan pada karyawan yang disiplin merupakan bentuk 

apresiasi yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan yang merupakan 

bagian penting dalam perusahaan (wawancara dengan owner dan karyawan PT. X, 

26 Juli 2019). 

Penelitian ini menjadi semakin menarik karena adanya kesenjangan dari 

beberapa penelitian terdahulu. Hewagama et al (2019) menyatakan bahwa 

competence memiliki hubungan signifikan dengan satisfaction. Hal ini senada 

dengan penelitian dari Rana dan Singh (2016) bahwa competence memiliki 

hubungan yang signifikan dengan satisfaction. Namun bertentangan dengan 

penelitian yang dikembangkan oleh Saif dan Saleh (2013) yang mendapatkan 

bahwa competence tidak memiliki pengaruh pada satisfaction. Tee et al (2018) 

dalam penelitiannya menyatakan bahwa satisfaction tidak memiliki pengaruh 

yang signifikan pada loyalty. Namun penelitian yang dikembangkan oleh Pandey 

dan Kharey (2012) menyatakan bahwa satisfaction berpengaruh secara signifikan 

pada loyalty. 
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1.2 Batasan Masalah 

Adapun batasan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Penelitian ini meneliti tentang pengaruh HR Practices terhadap Job 

Loyalty melalui Psychological Empowerment dan Job Satisfaction pada 

karyawan PT. X. HR Prcatices yang diteliti meliputi Training dan Reward. 

Psychological Empowerment yang diteliti meliputi Job Competence, Job 

Autonomy, dan Job Impact. 

2. Pengujian terhadap model yang diteliti menggunakan data dari hasil 

pembagian kuisioner pada objek yang diteliti. 

3. Adapun karakteristik responden yang diteliti adalah karyawan tetap yang 

bekerja pada PT. X, telah bekerja lebih dari dua tahun, berpendidikan 

minimal SMU, dan berada pada level staf. 

 
1.3  Rumusan Masalah 

Secara umum, masalah yang dibahas dalam penelitian ini adalah faktor 

yang mempengaruhi Job Satisfaction dan dapat meningkatkan Job Loyalty pada 

karyawan tetap di PT. X. Secara terperinci, rumusan masalah dalam penelitian ini 

adalah: 

1. Apakah Training berpengaruh signifikan terhadap Job Competence? 

2. Apakah Training berpengaruh signifikan terhadap Job Autonomy? 

3. Apakah Training berpengaruh signifikan terhadap Job Impact? 

4. Apakah Reward berpengaruh signifikan terhadap Job Competence? 

5. Apakah Reward berpengaruh signifikan terhadap Job Autonomy? 

6. Apakah Reward berpengaruh signifikan terhadap Job Impact? 

7. Apakah Job Competence berpengaruh signifikan pada Job Satisfaction? 

8. Apakah Job Autonomy berpengaruh signifikan pada Job Satisfaction? 

9. Apakah Job Impact berpengaruh signifikan pada Job Satisfaction? 

10. Apakah Job Satisfaction berpengaruh signifikan pada Job Loyalty? 
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1.4 Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.4.1 Tujuan Penelitian 

Secara umum, masalah yang dibahas dalam penelitian ini adalah faktor 

apakah yang mempengaruhi Job Satisfaction dan peningkatan Job Loyalty pada 

karyawan tetap di PT. X. Secara terperinci, tujuan dari penelitian ini adalah: 

1. Menguji pengaruh Training terhadap Job Competence 

2. Menguji pengaruh Training terhadap Job Autonomy 

3. Menguji pengaruh Training terhadap Job Impact 

4. Menguji pengaruh Reward terhadap Job Competence 

5. Menguji pengaruh Reward terhadap Job Autonomy 

6. Menguji pengaruh Reward terhadap Job Impact 

7. Menguji pengaruh Job Competence pada Job Satisfaction 

8. Menguji pengaruh Job Autonomy pada Job Satisfaction 

9. Menguji pengaruh Job Impact pada Job Satisfaction 

10. Menguji pengaruh Job Satisfaction pada Job Loyalty 

 

1.4.2 Manfaat Penelitian 

Dari hasil penelitian yang akan dilakukan, diharapkan dapat bermanfaat 

bagi pihak-pihak yang bersangkutan yang dapat dijelaskan sebagai berikut: 

 

1.4.2.1 Manfaat Teoritis 

 Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan keilmuan 

berkaitan dengan Job Loyalty karyawan. Selain itu hasil dari penelitian ini juga 

diharapkan dapat digunakan sebagai acuan bagi penelitian selanjutnya yang terkait 

dengan pencapaian Job Loyalty yang dipengaruhi oleh HR Practices dalam hal ini 

adalah Training dan Rewards melalui Psychological Empowerment yang terdiri 

dari Job Competence, Job Autonomy, Job Impact dan Job Satisfaction serta dapat 

menjadi acuan juga untuk penelitian yang lain dimasa yang akan datang.  
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1.4.2.2 Manfaat Praktis 

 Manfaat praktis yang ingin dicapai dalam penelitian ini bagi perusahaan, 

antara lain: 

1. Hasil penelitian dapat memberikan pengetahuan dan pemahaman bagi 

perusahaan mengenai pengaruh HR Practices yang terdiri dari Training 

dan, Reward pada Job Loyalty melalui Psychological Empowerment dan 

Job Satisfaction dimana Psychological Empowerment meliputi Job 

Autonomy, Job Competence, Job Impact. 

2. Perusahaan dapat menjadikan penelitian ini sebagai salah satu acuan dalam 

upaya meningkatkan Job Satisfaction yang berdampak pada peningkatan 

Job Loyalty di perusahaan. 

3. Perusahaan mendapatkan gambaran mengenai Job Satisfaction dan Job 

Loyalty karyawan yang ada. 

 

1.5. Sistematika Penulisan 

Penelitian ini disajikan dalam beberapa bab dengan sistematika penulisan 

sebagai berikut: 

 

BAB I: Pendahuluan 

Bab ini berisi tentang ulasan mengenai latar belakang masalah, batasan 

masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika 

penulisan. 

 

BAB II: Tujuan Pustaka dan Pengembangan Hipotesis 

Bab ini berisi tentang uraian dari landasan teori, penelitian terdahulu, 

pengembangan hipotesis, model penelitian, dan bagan alur berpikir. 

 
BAB III: Metode Penelitian 

Bab ini menguraikan mengenai jenis penelitian, populasi dan sampel, 

metode pengumpulan data, definisi operasional, dan pengukuran variabel juga 

metode analisis data. 
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BAB IV: Hasil Penelitian dan Pembahasan  

Bab ini membahas mengenai tampilan data penelitian yang telah dilakukan 

beserta pembahasan mengenai hasil penelitian yang diperoleh dari pengumpulan 

data yang telah diperoleh.  

 

BAB V: Kesimpulan  

Bab ini membahas mengenai kesimpulan dari penelitian yang telah 

dilakukan, implikasi dari penelitian yang telah dilakukan, dan rekomendasi untuk 

penelitian selanjutnya 


