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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh employee engagement terhadap
burnout dengan dimoderasi happiness at work studi pada karyawan Perum Perhutani Purwodadi. Jenis penelitian
ini adalah penelitian kuantitatif dengan menggunakan data primer yang diperoleh dengan melakukan penyebaran
kuesioner dengan google form. Dalam penelitian ini jumlah responden sebanyak 102 karyawan yang sudah
memenuhi kriteria dengan menggunakan metode purposive sampling. Penelitian ini menurunkan 2 hipoteis
dengan pengolahan data melalui program SPSS 25 dan uji MRA untuk menguji variabel moderasi. Penelitian ini
memberikan hasil bahwa employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap burnout dan
dimediasi happiness at work menghasilkan negative dan signifikan.
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PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia adalah kunci untuk menentukan perkembangan di suatu
Negara, Daerah, bahkan di Perusahaan. Sumber Daya Manusia merupakan sebuah aset
yang berharga, Sumber Daya Manusia bukan hanya sekedar aset utama akan tetapi aset
yang memiliki nilai, dapat dilipat gandakan, dan dikembangkan. Sumber daya manusia
dipahami sebagai kekuatan yang bersumber pada potensi manusia yang ada di dalam suatu
organisasi atau perusahaan. Sumber daya manusia merupakan salah satu modal yang
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paling penting di suatu perusahaan atau organisasi untuk melakukan aktivitas agar
mencapai tujuan perusahaan atau organisasi.

Perusahaan di Indonesia sangat banyak dan terus berkembang menjadikan banyak
terbukanya lapangan pekerjaan, bahkan di tahun 2021 sebanyak 2,9 juta lapangan kerja
yang tersedia di Indonesia. Indonesia sendiri memiliki 2 jenis perusahaan yang terbangun
di berbagai daerah yaitu Perusahaan Swasta dan Perusahaan Badan Usaha Milik Negara
(BUMN).

Badan Pusat Statistik (BPS) mencatat sudah 26,71 juta perusahaan swasta yang ada di
Indonesia. Perusahaan Badan Usaha Milik Negara juga sudah memiliki sekitar 115
perusahaan yang tersebar di seluruh Indonesia yang dibagi menjadi PT. dan Perum. Di
Indonesia memiliki macam-macam jenis industri pabrik yang merupakan usaha milik
perusahaan swasta, dan PERHUTANI (Perusahaan Hutan Negara Indonesia) merupakan
salah satu contoh usaha milik BUMN.

Banyak SDM di Indonesia yang mendapatkan pekerjaan melalui Perusahaan swasta
maupun perusahaan BUMN. Dilihat dari Perum Perhutani sudah memiliki dua puluh
empat ribu karyawan yang tersebar di Indonesia, sebelas ribu diantaranya merupakan
pegawai perusahaan, sedangkan tiga belas ribu orang merupakan pekerja pelaksana.
Dengan banyaknya karyawan di suatu perusahaan akan menyebabkan munculnya
berbagai masalah, masalah umum yang muncul di dalam perusahaan adalah kelelahan.

Kelelahan bisa diartikan sebagai kelelahan fisik dan kelelahan mental atau yang biasa
di sebut burnout. Terjadinya burnout dapat disebabkan oleh beberapa faktor eksternal
maupun faktor internal (Bakker & Demerouti, 2008). Employee engagement merupakan
salah satu faktor internal perusahaan banyaknya karyawan yang terikat dengan karyawan
lainnya dapat menyebabkan banyaknya tekanan di tempat kerja (Cotel et al., 2021). Selain
faktor internal perusahaan faktor eksternal dapat memicu individu merasa lelah (Bakker &
Oerlemans, 2016).

Salah satu faktor eksternal yang berdampak pada semua bidang pekerjaan adalah
dengan adanya pandemic covid, virus covid-19 yang tiba — tiba menyerang seluruh dunia
ini memunculkan berbagai masalah yang memicu burnout (Chandni & Rahman, 2020).
Sehingga semua orang harus work from home.

Pandemic covid sudah menjadi wabah virus 2 tahun belakangan ini di Indonesia,
dengan adanya virus baru ini membuat banyak orang menjadi tambah stress, seperti
contohnya karyawan di pabrik mereka yang biasanya bekerja 12 jam perhari semenjak
covid melanda mereka hanya bekerja 6 jam perhari.

Pengurangan waktu kerja juga berdampak bagi pemasukan mereka, pemotongan
upah gaji karyawan juga menjadi pengaruh bagi karyawan karena saat awal pandemic
beberapa bahan pokok menjadi mahal, dengan upah yang dipotong dan banyak kebutuhan
yang harus di penuhi membuat tidak sedikit karyawan mengeluh akan keadaan ini dan
menimbulkan stress pada karyawan.

Banyaknya masalah-masalah yang timbul silih berganti menjadikan semua orang
lelah dengan apa yang sedang dialami. Tidak sedikit pula tempat kerja memberikan solusi
agar karyawannya tidak mengalami kelelahan fisik dan kelelahan mental secara berlebihan,
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Pada awal pandemic semua orang diwajibkan menggunakan masker untuk sebagian
orang mungkin berfikir tidak biasa menggunakan masker untuk sehari-hari bahkan muncul
berita yang memberitahu bahwa virus covid dapat menempel pada meja, kursi dan
sebagainya membuat orang-orang bingung saat akan makan meletakan masker dimana jika
covid bisa saja menempel pada meja atau kursi. Selain itu pandemic covid juga
mempengaruhi pekerja yang bekerja di Perusahaan Milik Negara, sebagai contoh di
Perhutani sendiri sebagian besar bekerja di luar lapangan dan bertemu orang saat pandemic
ini mulai menjadi wabah di Indonesia menjadikan beberapa pekerjaan terhambat. Biasanya
di kantor Perhutani semua orang dapat bekerja dengan team akan tetapi adanya covid ini
harus bekerja secara individu, hal ini akan menjadi dampak buruk bagi sebagian pekerja
yang biasanya harus bekerja secara team mendadak harus bekerja secara mandiri dan di
rumah karena keterbatasan dalam bertemu dengan orang orang

Melihat fenomena yang ada di Perum Perhutani bahwa banyaknya tekanan pekerjaan
yang diberikan oleh atasan kepada karyawan akan menjadikan meningkatnya resiko
kelelahan kepada karyawan, bertambahnya tekanan pekerjaan dapat menjadikan kelelahan
semakin meningkat. Meningkatnya stress, dan kelelahan suatu individu dapat menjadikan
individu tersebut mengalami kelelahan yang dikenal sebagai burnout (Rotter, 1966).

Employee engagement menggambarkan teori menimpa ikatan serta keterlibatan yang
terjalin erat secara raga, kognitif serta emosional antara seorang dengan kedudukannya
dalam suatu pekerjaan, yang setelah itu diucap selaku employee engagement (Kahn, 1990).
Senada dengan definisi di atas, (Federman, 2010) memandang employee engagement selaku
sesuatu tingkatan dimana seorang mempunyai komitmen terhadap suatu organisasi
sehingga bisa memastikan bagaimana seorang berperilaku serta seberapa lama ia hendak
bertahan dengan letaknya tersebut.

Employee engagement memiliki beberapa keuntungan ialah tingkatkan
produktivitas, tingkatkan keuntungan, menaikkan efisiensi, merendahkan turnover,
mengurangi ketidak hadiran, tingkatkan kepuasan konsumen, mengurangi musibah kerja
serta meminimalkan keluhan karyawan (Merciano et al., 2010). Selain itu ada beberapa
faktor yang bisa mengakibatkan burnout di seseorang. Berdasarkan (Daud et al., 2022)
menyatakan terdapat tiga faktor pada organisasi yang dapat menjadi sumber burnout,
yaitu: 1) Desain Organisasi. Desain organisasi mempunyai 4 komponen krusial yang dapat
mengakibatkan burnout yaitu: a) Struktur peran, pada syarat ini bisa menimbulkan burnout
melalui pertarungan peran serta ketidakjelasan peran; b) perseteruan kiprah serta
ketidakjelasan kiprah, c) Struktur kekuasaan dalam program layanan manusia, d) Struktur
normatif, hal yg tercakup pada struktur normatif antara lain tujuan tata cara serta ideologi
organisasi. 2) Kepemimpinan. (Das & Ghosh, 2020) menyatakan kepemimpinan serta
supervisi artinya variabel yang signifikan berhubungan menggunakan burnout. 3)
hubungan social dan dukungan yang berasal dari rekan kerja. Menurut (Das & Ghosh, 2020)
menyatakan dukungan rekan kerja merupakan variabel yang secara signifikan
berhubungan dengan burnout.

Arti kata bahagia dan senang berbeda satu sama lain. Menurut definisi filosofis,
kebahagiaan adalah ketiadaan kesalahan dalam pikiran, yang menghasilkan keadaan
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tenang dan tenteram, serta kenyamanan dan kenikmatan spiritual dengan rasa lengkap dan
puas. Dasar dari pengalaman manusia adalah kebahagiaan, dan sebagian besar orang
mengalami kebahagiaan hampir sepanjang waktu. (Diener & Kesebir, 2016). Kondisi
psikologis yang menyenangkan dengan tingkat kepuasan hidup yang tinggi, afek positif,
dan tingkat afek negatif yang rendah adalah apa yang disebut sebagai kebahagiaan (Dillon
& Carr, 2007).

Perspektif hedonic menganggap kepuasan kerja sebagai pengalaman yang
menyenangkan dan penilaian yang baik (Cohen, 2007). Banyak manfaat yang akan
diperoleh organisasi dan individu dari kepuasan kerja. Kebanyakan orang percaya bahwa
sifat-sifat budaya dan metode manajemen sumber daya manusia dapat berkontribusi pada
kebahagiaan karyawan di tingkat Perusahaan (Farber, 2000). Perilaku kepemimpinan, sifat-
sifat pribadi, kepercayaan organisasi, budaya organisasi, dan kepuasan kerja adalah faktor-
faktor yang menentukan seberapa bahagianya suatu pekerjaan. Kebahagiaan dan posisi
pekerjaan saling berkorelasi. Orang yang bekerja sering kali lebih bahagia daripada orang
yang tidak bekerja, dan karyawan yang terampil umumnya lebih bahagia daripada pekerja
yang tidak terampil (Singh & Aggarwal, 2018). Karena pekerjaan dapat memberikan
stimulus yang tepat bagi seseorang untuk merasakan kesenangan, kesempatan untuk
memuaskan rasa ingin tahu dan mengembangkan keterampilan, dukungan sosial,
keamanan finansial, serta rasa identitas dan tujuan hidup, pekerjaan memiliki hubungan
yang kuat dengan tingkat kebahagiaan (Tampubolon & Siagian, 2020).

Ada beberapa perbedaan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti terdahulu
mengenai variabel employee engagement yang berkaitan dengan burnout. Penelitian yang
dilakukan oleh Fulaedzah (2022) menyatakan bahwa employee engagement memiliki
hubungan positif dan signifikan terhadap burnout. Berdasarkan beberapa penelitian diatas
masih terdapat inkonsisten hasil penelitian yang menunjukkan hasil yang berbeda. Maka
dari itu, penulis dalam penelitian ini tertarik untuk mengkaji lebih dalam mengenai
“Pengaruh employee engagement terhadap burnout dengan happiness at work sebagai
variabel moderasi”.

METODE PENELITIAN

Objek dan Subyek

Penelitian Obyek penelitian ini dilakukan pada karyawan Perhutani Purwodadi yang
bertempat di JI. Gatot Subroto No.1, Brambangan, Purwodadi, Kec. Purwodadi, Kabupaten
Grobogan, Jawa Tengah.

Teknik Pengambilan Data

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian adalah kuisoner
dengan melalui google form dengan cara menyajikan beberapa daftar pertanyaan untuk
karyawan terkait dengan variabel yang sedang diteliti.
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Variabel penelitian dan pengukuran

Variabel pertama yaitu employee engagement yang memiliki 10 item pertanyaan
kuesioner. Kuesioner pada employee engagement ini menggunakan pengukuran oleh
(Schaufeli et al., 2004) dengan skala pengukuran likert 5 point Variabel kedua yaitu burnout
yang memiliki 9 item pertanyaan kuesioner. Kuesioner pada burnout ini menggunakan
pengukuran oleh (Kristensen et al., 2005) dengan skala pengukuran likert 5 point Variabel
ketiga yaitu happiness at work yang memiliki 7 item pertanyaan kuesioner. Kuesioner pada
happiness at work ini menggunakan pengukuran oleh (Fisher, 2010) dengan skala
pengukuran likert 5 point.

Uji Kualitas Instrumen

Uji kualitas instrument yang digunakan adalah uji validitas dan uji reliabilitas. Uji
kualitas instrument ini digunakan untuk menguji apakah instrumen pada penelitian ini
valid dan reliabel yang dibuat harus menggunakan data yang valid dan reliabel.

Teknik Analisis

Data Teknik analisis yang digunakan yaitu moderated regression analisys untuk
menguji hipotesis dalam penelitian, kemudian melakukan uji asumsi klasik untuk
mengetahui apakah ada penyakit klasik yang ada pada model regresi penelitian.
Pengolahan data untuk melakukan pengujian hipotesis dan uji asumsi klasik dilakukan
dengan menggunakan program SPSS ver 25.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan uji moderasi MRA. Model
regresi yang baik diharuskan memenuhi beberapa asumsi yang disebut sebagai asumsi
klasik, jadi sebelum dilakukan uji MRA dilakukan uji asumsi klasik terlebih dahulu. Uiji
asumsi klasik yang digunakan yaitu wuji normalitas, wuji multikolinearitas, uji
heteroskedastisitas, dan uji autokorelasi (Ghozali, 2018). Penelitian ini memiliki 2 hipotesis,
yaitu dengan melakukan uji regresi linear dan uji interaksi. Uji regresi digunakan untuk
mengetahui apakah variabel burnout (independen) memiliki pengaruh terhadap employee
engagement (dependen) atau hipotesis pertama (H1). Uji interaksi (MRA) untuk
mengetahui apakah variabel happiness at work sebagai variabel moderasi dapat
memperkuat atau memperlemah pengaruh antara variabel burnout terrhadap employee
enagement atau hipotesis kedua (H2)

Pembuktian terhadap 2 hipotesis dapat dilakukan setelah dilakukan uji asumsi klasik
terlebih dahulu sebagai syarat pengujian regresi. Uji asumsi klasi dilakukan pada penelitian
adalah uji normalitas, uji heterokedastisitas dan uji multikolinieritas.

Hipotesis pertama (H1) pada penelitian ini adalah burnout (independen) berpengaruh
terhadap employee engagement, dan sebelum melakukan uji regresi linear terhadap (H1)
maka terlebih dahulu dilakukan uji asumsi klasik yaitu uji normalitas, uji heterokedastisitas
dan uji multikolinearitas, dengan hasil sebagai berikut:
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Uji Normalitas

Menurut (Sekaran & Bougie, 2016) uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah
dalam model regresi variabel-variabel uji normalitas pada penelitian ini menggunakan
metode Kolmogorov-smirnov. Dimana uji normalitas ini digunakan untuk mengetahui
apakah data yang diperoleh terdistribusi secara normal atau tidak.

Tabel 1. Uji Normalitas
Asym . sig . (2tailed) Standar Normalitas Keterangan
0,200 >0,05 Normal

Tabel 1 menyatakan nilai signifikansi uji Kolmogorov-smirnov adalah 0,200, dimana
nialai signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05. Dapat disimpulkan bahwa residual variabel
berdistribusi normal. Artinya model regresi variabel burnout terhadap employee
engagement berdistribusi normal karena telah memenuhi syarat nilai signifikansi yaitu
Asymp. Sig. >0,05.

Uji Multikolinearitas

Uji ini dilakukan pada penelitian ini untuk mengetahui apakah dalam model regresi
terjadi korelasi atau tidak diantara variabel bebas. Adapun model regresi yang sebaiknya
tidak terjadi korelasi antara variabel bebas. Model regresi bebas multikolinearitas apabila
nilai tolerance >0,10 dan nilai dari variance inflation factor (VIF) <10 (Ghozali, 2018). Uji
multikolinearitas memiliki hasil sebagai berikut:

Tabel 2. Uji Multikolinearitas

, Standar Standar
Variabel Tolerance Tolerance VIF VIF Keterangan
Employee 0,702 >0,10 1,424 <10,00 Tidak Terjadi
Engagement Multikolinearitas
Happiness at Tidak Terjadi
Work 0,702 >010 1424 <1000 Multiikolinearitas

Pada Tabel 2 menghasilkan nilai Variance Inflating Factor (VIF) dan nilai tolerance
pada setiap variabel didalam penelitian ini. Variabel employee engagement menunjukkan
nilai VIF sebesar 1,424 < 10,00 dan nilai tolerance 0,702 > 0,10 sehingga dapat dikatakan
bahwa variabel employee engagement tidak terdapat multikolinieritas. Pada variabel
happiness at work menunjukkan nilai VIF sebesar 1,424 <10, 00 dan nilai tolerance sebesar
0,702 > 0,10 sehingga pada variabel happiness at work juga tidak terdapat multikolinieritas.

Uji Heterokedastisitas

Uji heterosdastisitas dilakukan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi
ditemukan adanya ketidaksamaan varians variabel dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain (Ghozali, 2018).
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Uji heterokedastisitas ini menggunakan metode glejser. Uji glejser memiliki syarat nilai
signifikansi lebih dari alpha 0,05 maka hal tersebut dapat dikatakan tidak terjadi gejala
heterokedastisitas. Berikut hasil uji heterokedastisitad salam penelitian ini:

Tabel 3. Uji Heterokedastisitas

Variabel Sig Keterangan
Employee Engagement 0,912 Non Heterokedastisitas
Happiness at Work 0,011 Non Heterokedastisitas

Pada Tabel 3 diatas dapat diketahui bahwa pada variabel employee engagement memiliki
nilai signifikansi 0,912 > alpha 0,05. Pada variabel happiness at work memiliki nilai
signifikansi 0,011 > alpha 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa setiap variabel memiliki nilai
signifikansi lebih besar dari nilai alpha 0,05 sehingga dapat dinyatakan bahwa tidak terjadi
heterokedastiditas dalam model regresi penelitian ini.

Hasil Uji Regresi

Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan Moderated Regression Analysis
(MRA), uji MRA dilakukan mengetahui apakah variabel moderasi berhubungan dengan
dua variabel lainnya (Ghozali, 2018). Pada penelitian ini uji MRA digunakan untuk
mengetahui pengaruh employee engagement terhadap burnout dengan happiness at work
yang memoderasi hubungan kedua variabel tersebut.

Pengaruh employee engagement terhadap burnout
Hasil Analisis Uji t (test)

Uji t ini dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh variabel independent (employee
engagement) secara individual mempengaruhi variabel dependen (burnout)

Tabel 4. Uji Regresi Sederhana

Variabel Beta T Hitung Nilai Sig Keterangan
Employee 0,526 10,876 0,000 Signifikan
Engagement
F Hitung 118,294 0,000
R Square 0,542

Pada Tabel 4 dapat diketahui bahwa nilai T hitung sebesar 10,879 artinya hipotesis 1
memiliki pengaruh positif, sedangkan nilai signifikansinya yaitu 0,000 yang dimana lebih
kecil dari 0,05. Hal tersebut dapat dikatakan bahwa employee engagement berpengaruh
positif signifikan terhadap variabel burnout dan Hipotesis 1 diterima/terbukti

Hasil Analisis Koefisien Determinan
Nilai koefisien determinasi pada Tabel 4 menunjukkan bahwa nilai R square sebesar
0,542 yang berarti employee engagement memiliki pengaruh terhadap burnout sebesar
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54,2%.

Pengaruh employee engagement terhadap burnout dengan happiness at work sebagai
variabel moderasi

Hasil Analisis Uji t (test)

Tabel 5. Uji Regresi Moderasi

Variabel R Square T hitung  Nilai Sig Keterangan
Employee Engagement 0,542 10,876 0,000 Signifikan
Empl E *
mproyee Engagement 0,581 3,058 0,003 Memoderasi
Happiness at Work

Berdasarkan Tabel 5 uji regresi linear (uji t) yang menyatakan bahwa employee
engagement memiliki pengaruh signifikan terhadap burnout dan setelah melakukan uji
regresi moderasi pada Tabel 5, maka nilai R square yang sebelumnya adalah sebesar 0,542
kemudian diuji kembali menggunakan uji regresi moderasi nilai R square menjadi 0,581,
sedangkan t hitung variabel employee engagement * happiness at work adalah -3,058.
Melalui hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel happiness at work dapat
memoderasi hubungan antara employee engagement terhadap burnout dengan
memperkuat pengaruh negative signifikan dan Hipotesis 2 diterima/terbukti

Pembahasan
Pengaruh Employee Engagement Terhadap Burnout

Pengujian hipotesis yang dilakukan menunjukkan bahwa employee engagement
terhadap burnout pada karyawan Perhutani, Purwodadi terjalin sangat erat. Dengan
demikian dalam penelitian ini dapat dinyatakan bahwa terdapat pengaruh positif
signifikan hubungan antara employee engagement dengan burnout. Apanila semakin
tinggi employee engagement maka akan semakin tinggi pula burnout dalam bekerja. Hasil
ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Rizal & Fipiariny, 2022)
yang berjudul “Pengaruh employee engagement dan work life balance terhadap burnout
pada pekerja di bidang kesehatan di kota Palembang”, yang juga menyatakan bahwa
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan hubungan antara employee engagement
dengan burnout. Hasil sejenis juga ditemukan pada penelitian (Wardani & Firmansyah,
2019).

Pengaruh Employee Engagement terhadap Burnout dengan Dimoderasi Happiness at
Work

Pengujian hipotesis yang dilakukan menunjukkan hasil bahwa pengaruh employee
engagement terhadap burnout dengan dimoderasi happiness at work pada karyawan
Perhutani, Purwodadi diketahui bahwa hubungan antar karyawan di Perhutani Purwodadi
terjalin sangat erat. Nilai signifikansi yang diperoleh sebesar 0,003 dimana angka tersebut <
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0,05. Maka H2 dapat diterima atau terbukti. Apabila semakin tinggi employee engagement
ditempat kerja maka semakin tinggi pula burnout pada karyawan salah satu faktornya
karena happiness at work sangat rendah. Begitu sebaliknya jika employee engagement
rendah maka burnout yang dihasilkan rendah karena adanya happiness at work yang
tinggi. Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Santhanam
& Srinivas, 2020) yang berjudul “Modeling the impact of employee engagement and
happiness on burnout and turnover intention among blue-collar workers at a
manufacturing company” yang memiliki hasil bahwa happiness memoderasi antara
employee engagement terhadap burnout.

SIMPULAN

Penelitian ini yang berjudul “Pengaruh Employee Engagement terhadap Burnout
dengan Happiness at Work sebagai Variabel Moderasi” Studi kasus pada karyawan
Perhutani. Setelah dilakukan pengumpulan data dan analisis data, maka penelitian ini
memperoleh hasil sebagai berikut: Employee engagement berpengaruh positif dan
signifikan terhadap burnout. Employee engagement berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap burnout dengan dimoderasi oleh happiness at work.

Setelah melakukan penelitian ini, peneliti dapat memberikan beberapa saran untuk
penelitian berikutnya seperti: Peneliti berharap agar peneliti selanjutnya memantau
kuesioner yang disebarkan agar nantinya dapat memperoleh hasil yang akurat sesuai
dengan maksud dan tujuan penelitian. Penelitian ini masih memiliki kekurangan maka
peneliti selanjutnya dapat melakukan penelitian lebih lanjut dengan menggunakan sampel
yang lebih besar dengan menambah variabel-variabel lainnya. Bagi penelitian selanjutnya
diharapkan untuk mengurangi tingkat bias pada pengumpulan data dengan menggunakan
metode koesioner, metode pengambilan data dapat ditambah dengan wawancara atau
observasi.

Dalam melakukan penelitian ini, peneliti memiliki keterbatasan terhadap metode
pengambilan data yang digunakan. Pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner
yang secara online membuat peneliti tidak dapat mendampingi responden secara langsung
dalam menjawab setiap instrumen variabel sehingga terdapat kemungkinan jawaban
responden bias.
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