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ABSTRACT 

Abstract The research on employees belonging to the millennial age group is an intriguing subject to 
delve into, as these individuals possess distinct attributes and traits. Employee satisfaction is of 
utmost importance to companies, and one way to ensure employee happiness is by providing internal 
Corporate Social Responsibility (CSR). In this regard, a study has been conducted to analyze the 
mediating role of job satisfaction on the relationship between internal CSR and happiness 
management, with respondents belonging to the millennial age group (17 to 40 years). The test results 
have revealed that internal CSR has a positive impact on happiness management, and job satisfaction 
also has a positive influence on the same. However, an interesting finding is that job satisfaction has 
a mediating role in the relationship between internal CSR and happiness management..  
Keywords: Job Satisfaction, Internal CSR, Happiness Management 

 
ABSTRAK 

Penelitian Karyawan di usia milenial sangatlah menarik untuk dikaji, karena karyawan milineal 
memiliki karakteristik yang unik. Salah satu hal penting yang diperhatikan Perusahaan adalah masalah 
Kebahagiaan (Happiness) karyawan. Salah satu yang dilakukan Perusahaan dalam rangka 
membahagiakan karyawan adalah dengan memberikan Inyernal CSR. Penelitian ini akan menguji 
Peran Job Satisfaction sebagai variable mediasi terhadap pengaruh Internal CSR ke Happiness 
Management dengan responden karyawan milenial (usia 17 sampai 40 tahun). Hasil pengujian 
menunjukkan bahwa Internal CSR berpengaruh positif terhadap Happiness Management, Job 
Satisfaction berpengauh positif terhapat Happiness Management. Namun yang menarik adalah bahwa 
Job Satisfaction memiliki peran sebagai mediasi pengaruh Internal CSR terhadap Happiness 
Management. 
Kata kunci: Job Satisfaction, Internal CSR, Happiness Management 
 
1. Pendahuluan 

Salah satu elemen krusial dalam 
menjaga kelangsungan perusahaan adalah 
ketersediaan serta pengoptimalan 
penggunaan sumber daya.  

Minat untuk memahami fenomena 
kebahagiaan semakin meningkat, terutama 
setelah pandemi Covid-19, dan telah 
menjadi perbincangan penting dalam dunia 
bisnis dan ekonomi Ravina Ripoll et al., 
(2021). Adapun penelitian terdahulu yang 
dikembangkan oleh Castro-Martinez & 
Díaz Morilla, (2020) menunjukkan bahwa 
ada 82% penurunan kebahagiaan pada 
karyawan. Survei tahunan yang dilakukan 
oleh JobStreet terhadap 5.000 responden 
perusahaan swasta di Indonesia 
membuktikan bahwa sebanyak 89% 
karyawan merasa bahagia. Namun, di 
tahun 2020 setelah adanya pandemi hanya 

49% karyawan yang masih merasa 
bahagia. Ada beberapa alasan yang 
membuat kualitas kehidupan dan 
kebahagiaan karyawan menurun selama 
masa pandemi di antaranya 34% karyawan 
yang masih bekerja mengaku tidak 
mendapatkan bonus dari pekerjaannya, 
31% karyawan mengatakan menghadapi 
pengurangan gaji dan 29% karyawan 
lainnya menghadapi kemunduran dalam 
kenaikan gaji (Fintechnesia.com, 2020). 
Kebahagiaan sumber daya manusia 
merupakan faktor penting dalam 
lingkungan kerja, sehingga kebahagiaan 
karyawan muncul sebagai salah satu 
elemen yang paling mewakili tren baru 
dalam organisasi, dimana para manajer 
semakin memperhatikan kondisi 
karyawannya Mendoza-Ocasal et al., 
(2021). Kebahagiaan dapat didefinisikan 
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sebagai keadaan yang dapat membantu 
pertumbuhan manusia dalam berbagai 
aspek dan kelompok sepanjang hidup 
Ahumada-Tello, (2019). Meskipun 
terdapat banyak penelitian akademis 
mengenai kebahagiaan di tempat kerja, 
studi ilmiah mengenai manajemen 
kebahagiaan masih relatif langka Ravina 
Ripoll et al., (2021). 

Inndeks kesejahteraan biasa 
digunakan oleh banyak negara untuk 
menilai pembangunan ekonomi, yang telah 
melakukan intervensi dalam menunjukkan 
semakin pentingnya manajemen 
kebahagiaan bagi pengembangan 
organisasi Guojuan et al., (2010). Oleh 
karena itu, upaya untuk menciptakan 
tempat kerja yang lebih baik, menjadi 
bagian yang memiliki tujuan dalam praktik 
konsep Happiness Management untuk 
mencapai kesejahteraan (Cuesta-Valiño et 
al., 2023; Ruiz-Rodríguez et al., 2023) 

Terdapat banyak variabel yang dapat 
mempengaruhi kebahagiaan karyawan 
diantaranya jenjang karir, gaji, Work-Life 
Balance, CSR internal, prestasi kerja, dan 
apresiasi. Sebab saat ini perkembangan 
dunia bisnis telah sampai pada tahapan 
global yang sangat terbuka dengan 
dinamika perubahan yang demikian cepat 
dan persaingan yang begitu ketat. Dalam 
situasi seperti ini, Corporate Social 
Responsibility (CSR) Interal lebih cocok 
diterapkan untuk meningkatkan 
kebahagiaan karyawan, karena merupakan 
suatu kebutuhan yang harus dipenuhi oleh 
perusahaan dalam rangka membangun 
perusahaan yang tangguh dan sustainable 
(berkelanjutan), dengan demikian 
penerapan CSR Internal tidak lagi 
dianggap sebagai biaya, melainkan 
investasi jangka panjang perusahaan dalam 
rangka membangun citra baik dimata 
publik yang dapat meningkatkan loyalitas 
karyawan terhadap perusahaan sehingga 
secara tidak langsung akan meningkatkan 
nilai perusahaan Rahman et al., (2016). 
Corporate Social Responsibility 
merupakan tanggung jawab sosial 
perusahaan kepada pemangku kepentingan 

dan lingkungan sekitar. Corporate Social 
Responsibility (CSR) Internal sebagai 
bentuk komitmen perusahaan dalam 
memenuhi tuntutan dan preferensi internal 
stakeholder dalam melakukan 
pembangunan kualitas hidup yang lebih 
baik Ginder et al., (2021). Para peneliti 
terdahulu membuat penelitian mengenai 
CSR Internal J. Story et al., (2016). Dalam 
penelitian ini CSR Internal merujuk pada 
stakeholder internal yaitu karyawan. 
Secara khusus, praktik CSR yang 
dikembangkan organisasi untuk memenuhi 
kebutuhan dan harapan pemangku 
kepentingan internal. CSR Internal 
memberikan hasil positif pada tingkat 
individu, organisasi, dan sosial. CSR 
Internal mendorong motivasi, komitmen 
dan loyalitas karyawan Hameed et al., 
(2016). CSR Internal membantu 
mewujudkan harapan dari internal 
stakeholder yang berbeda serta 
menerapkan strategi perusahaan yang 
menguntungkan Del Mar Alonso-Almeida 
et al., (2014). CSR juga dapat 
mempengaruhi corporate reputation 
Leveson & Joiner, (2014). 

Dalam praktik CSR yang 
berorientasi pada stakeholder internal, 
sumber daya dan kompetensi terutama 
dicurahkan untuk mengembangkan rantai 
nilai yang lebih berkelanjutan. Salah satu 
contohnya adalah ketika praktik CSR 
Internal proses bisnis menyediakan 
program dukungan untuk karyawan seperti 
yang ditunjukkan oleh literatur, persepsi 
karyawan terhadap keadilan organisasi 
sangat mempengaruhi sikap kerja 
karyawan Koh & Boo, (2004). Jika 
karyawan merasa bahwa perusahaannya 
mendistribusikan pendapatan dan promosi 
secara adil berdasarkan kriteria masing-
masing karyawan, sehingga memberikan 
kesempatan yang sama kepada semua 
karyawan dalam upaya menciptakan 
lingkungan kerja yang sehat, aman, dan 
kebahagiaan bagi karyawan. Berdasarkan 
penelitian yang di lakukan oleh Leite et al., 
(2020) menyatakan bahwa dengan 
pemberian CSR Internal yang baik, akan 
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menimbulkan rasa kebahagiaan pada 
karyawan. Penelitian Halme et al., (2018) 
menyatakan bahwa pemberian CSR 
Internal berpengaruh positif dan signifikan 
karena merupakan komponen penting 
untuk menentukan kebahagiaan karyawan, 
sehingga karyawan merasa dihargai atas 
pekerjaan yang sudah dilakukannya. 
Sedangkan menurut Kucharska & 
Kowalczyk, (2018) pemberian CSR 
Internal terhadap Happiness Management 
karyawan berpengaruh negatif dan 
signifikan karena program CSR Internal 
yang tidak sesuai dengan kebutuhan 
seorang karyawan dapat menyebabkan 
kekecewaan, seperti karyawan yang 
mengutamakan pengembangan karir tetapi 
perusahaan lebih menitikberatkan program 
CSR Internal ke aspek yang lain, sehingga 
berdampak negatif terhadap kebahagiaan 
karyawan. 

Dalam penelitian terdahulu, peneliti 
meneliti mengenai asumsi tentang 
hubungan antara CSR Internal dengan 
kepuasan kerja (Job satisfaction). Job 
satisfaction ditentukan oleh berbagai faktor 
seperti reputasi perusahaan, kepemimpinan 
organisasi, gaji. Namun, Job Satisfaction 
juga dapat berasal dari CSR utama yang 
berorientasi pada stakeholder internal. 
Praktik CSR Internal ini dikaitkan dengan 
kondisi kerja dan kesejahteraan karyawan 
Story & Castanheira, (2019). Penerapan 
CSR Internal dapat meningkatkan tingkat 
Job Satisfaction seorang karyawan karena 
perusahaan dianggap sebagai pemberi 
kerja yang baik Zhang et al., (2014). 
Penelitian sebelumnya secara konsisten 
sepakat bahwa praktik CSR Internal 
merupakan pendahuluan penting bagi 
karyawan agar lebih puas dengan 
pekerjaannya (Barakat et al., 2016; 
Rahman et al., 2016). Story & Castanheira, 
(2019) menemukan bahwa persepsi CSR 
mempunyai pengaruh langsung positif dan 
signifikan terhadap Job Satisfaction. 
Sedangkan menurut Rettab et al., (2008) 
pemberian CSR terhadap Job Satisfaction 
berpengaruh negatif dan signifikan karena 
CSR Internal tersebut dianggap tidak 

sesuai dengan nilai-nilai kepentingan 
karyawan, jika program CSR internal tidak 
mencerminkan nilai-nilai yang 
diprioritaskan oleh karyawan, dampaknya 
terhadap Job Satisfaction dapat menjadi 
terbatas. 

Menurut Millán et al., (2013) 
Kepuasan kerja (Job Satisfaction) 
didefinisikan sebagai sejauh mana individu 
lebih menyukai pekerjaannya, jadi ketika 
seseorang menjadikan pekerjaan sebagai 
hal yang tepenting dan memiliki hubungan 
yang baik dengan rekan kerja, maka 
seseorang akan menunjukkan 
kebahagiaannya. Seorang individu 
dikatakan memiliki kebahagiaan ditempat 
kerja apabila menunjukkan kepuasan dan 
kenyamanan di tempat kerja Kalliath et al., 
(2020). Meskipun penelitian mengenai 
hubungan antara Job Satisfaction dan 
Happiness Management masih jarang 
dilakukan, tetapi masih dapat mengambil 
kesimpulan dari “bottom-up spillover 
theory” mengenai kepuasan hidup Lee et 
al., (2018). Teori ini berpendapat bahwa 
kepuasan hidup secara keseluruhan 
mencakup seluruh aspek kehidupan, 
seperti kehidupan keluarga, kehidupan 
kerja, kehidupan hedonis, serta kepuasan 
terhadap pekerjaan secara keseluruhan 
yang meningkatkan kualitas hidup, dengan 
demikian akan memengaruhi kebahagiaan 
karyawan Lee et al., (2018). Maka dari itu 
dapat dikatakan bahwa Job Satisfaction 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Happiness Management 
Karyawan Lee et al., (2018). Tetapi 
Adapun penelitian menurut Casaqui & 
Riegel, (2016) yang menyatakan bahwa 
Job Satisfaction berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap Happiness 
Management karena kurangnya perhatian 
dan pengakuan dari Perusahaan, Ketika 
karyawan merasa dirinya tidak dapat 
pengakuan atas kontribusi yang sudah 
dilakukannya, karyawan akan mengalami 
penurunan kepuasan kerja sehingga hal 
tersebut menjadikan rasa ketidakbahagiaan 
seorang karyawan dalam bekerja. 
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Ada beberapa penelitian sebelumnya 
yang menyatakan CSR Internal ke 
Happiness Management tidak langsung 
tetapi dimediasi dahulu melalui Job 
Satisfaction. Penelitian ini menemukan 
bahwa CSR Internal yang berorientasi 
pada karyawan mempunyai pengaruh tidak 
langsung pada Happiness Management, 
dengan kata lain, praktik CSR Internal ini 
efektif dalam meningkatkan tingkat 
kebahagiaan karyawan melalui rasa 
kepuasan terlebih dahulu. Penemuan ini 
menunjukkan bahwa orang tidak hanya 
memiliki kebutuhan mendasar tetapi juga 
kebutuhan yang lebih tinggi Maslow, 
(1943). Persyaratan untuk CSR Internal 
adalah dimana kebutuhan berada pada 
tingkat tinggi. Karyawan merasa lebih 
bahagia ketika tindakan perusahaan 
mampu memenuhi segala kebutuhan 
karyawan. Faktanya, penelitian 
sebelumnya telah mengkonfirmasi bahwa 
CSR yang berorientasi pada karyawan 
mampu untuk meningkatkan Happiness 
Management melalui Job Satisfaction 
Chernev & Blair, (2015). Hasil akhir juga 
mengungkapkan bahwa CSR Internal 
melalui Job satisfaction merupakan faktor 
penentu penting Happiness Management 
Karyawan Habel et al., (2016). Kepuasan 
karyawan terhadap pekerjaannya 
menentukan motivasi dan tingkat tanggung 
jawab, yang berdampak langsung pada 
kinerja perusahaan dan kebahagiaan 
karyawan.  

 
2. Tinjauan Pustaka dan 

Pengembangan hipotesis  
CSR Internal 

CSR merupakan sebuah komitmen 
untuk meningkatkan kesejahteraan 
masyarakat melalui praktik bisnis yang 
dilakukan perusahaan dengan baik dan 
memberikan sebagian dari sumber daya 
perusahaan kepada masyarakat sekitar 
Kotler and Lee., (2005). Pada penelitian 
ini penulis akan memfokuskan CSR 
terhadap lingkup internal dalam 
penelitiannya. CSR Internal merupakan 
tindakan yang dipilih perusahaan untuk 

memenuhi harapan karyawan, secara aktif 
memenuhi dan meningkatkan keadilan 
organisasi terhadap karyawan Turker, 
(2009). CSR Internal adalah suatu 
pemberian dari organisasi yang bermanfaat 
bagi karyawan untuk mencapai loyalitas 
perusahaan Farooq et al., (2016). I-CSR 
merupakan suatu hal yang berfokus pada 
karyawan secara lebih langsung dan 
memenuhi kebutuhan spesifik karyawan, 
mulai dari program yang berpusat pada 
pengembangan profesional, seperti 
mensponsori pelatihan dan pendidikan 
profesional, hingga inisiatif yang 
memenuhi kebutuhan karyawan di luar 
tempat kerja, seperti menawarkan program 
pensiun dan pembagian keuntungan 
Aguilera et al., (2007).  

Terdapat beberapa Dampak yang 
muncul yaitu dengan adanya pemberian 
CSR Internal kepada karyawan 
menimbulkan kebahagiaan menurut 
Anthony Wong & Hong Gao, (2014) 
antara lain peningkatan kesejahteraan 
karyawan, pengembangan keterampilan 
dan pelatihan, peningkatan keterlibatan 
dengan karyawan, dan peningkatan citra 
perusahaan,  

 Sedangkan menurut Dupont et al., 
(2013), mengatakan bahwa upaya yang 
lebih besar dalam CSR internal oleh 
perusahaan dalam meningkatkan 
kebahagiaan yang lebih tinggi bagi para 
pekerjanya secara khusus pada kesehatan 
dan keselamatan kerja, memiliki dampak 
terbesar terhadap kebahagiaan karyawan. 
Temuan ini sejalan dengan Nieto 
Carramiñana, (2014), yang menunjukkan 
bahwa perusahaan yang secara aktif 
terlibat dalam pemberian CSR Internal 
memiliki kemungkinan besar untuk 
mencapai peningkatan tingkat kebahagiaan 
karyawannya, yang mana bahwa aktivitas 
yang berkaitan dengan kesehatan dan 
keselamatan kerja mempunyai dampak 
yang lebih kuat terhadap kebahagiaan 
karyawan dibandingkan work-life balance 
dan kemampuan beradaptasi. 
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  Terdapat beberapa indikator 
Internal CSR Internal menurut Turker, 
(2009) yaitu: 

1) Pemberian beasiswa,  
2) Kesehatan & keselamatan kerja 

(K3),. 
3) Pemberian rasa keadilan dan tidak 

adanya diskriminasi,  
 

Job Satisfaction 
Menurut Robbins et al., (2018) 

Kepuasan kerja (Job satisfaction) adalah 
perasaan positif tentang pekerjaan 
seseorang yang dihasilkan dari 
karakteristik pekerjaan tersebut. 
Sedangkan menurut Kreitner & Kinicki, 
(2010) job satisfaction yaitu sebuah 
tindakan yang mencerminkan sejauh mana 
seseorang menyukai pekerjaannya. 
Sementara menurut Soetrisno, (2016), 
berpendapat bahwa job satisfaction 
merupakan suatu perilaku karyawan 
terhadap pekerjaan yang saling 
berhubungan dengan situasi kerja,  
feedback yang diterima dalam kerja, kerja 
sama antar karyawan dan beberapa hal 
yang menyangkut faktor fisik dan 
psikologis.  

Menurut Soetrisno, (2016), faktor 
yang mempengaruhi job satisfaction 
karyawan adalah kesempatan untuk maju, 
kemauan kerja (motivasi), gaji, faktor 
intrinsik dalam pekerjaan (keahlian, 
prestasi kerja), pengawasan, kondisi kerja 
(lingkungan kerja), aspek sosial, 
komunikasi, dan fasilitas. Sementara 
peneliti lain Murshed et al., (2021) Secara 
analogi, bahwa faktor yang dapat 
mempengaruhi Job Satisfaction seperti 
melakukan kegiatan CSR Internal yang 
menumbuhkan rasa percaya dan 
memberikan rasa aman pada keselamatan 
kerja, sehingga dapat menunjukkan rasa 
kepuasan kerja bagi karyawan. Sedangkan 
peneliti Akram et al., (2023) menyatakan 
faktor-faktor yang dapat mempengaruhi 
job satisfaction karyawan yaitu sikap 
pimpinan kepada para karyawan yang adil 
(tidak adanya diskriminasi), lingkungan 
fisik pekerjaan, kesempatan peningkatan 

jenjang karir (beasiswa), dan hubungan 
dengan sesama rekan kerja 

Sohail Butt et al., (2020) 
menyatakan dampak Job Satisfaction yaitu 
mampu menciptakan produktivitas yang 
tinggi dari karyawan, lebih kreatif, terbuka 
dengan adanya perubahan, lebih inovatif 
serta karyawan akan peduli dengan 
kualitas kerja, dengan begitu tingkat stres 
dan kebosanan kerja akan berkurang. 
Karyawan yang merasa lebih puas dengan 
pekerjaannya akan menjadi lebih 
kooperatif, lebih tepat waktu (disiplin), 
dan merasa nyaman saat bekerja juga 
memiliki perasaan untuk tetap bekerja 
diperusahaan tersebut, sehingga 
menimbulkan kebahagiaan dalam bekerja 
Lian et al., (2007). 

Menurut Robbins et al., (2018) 
indikator Job Satisfaction adalah : 

1) Pekerjaan yang menantang,  
2) Gaji yang pantas,  
3) Lingkungan kerja (fisik),  
4) Rekan kerja. 

  
Happiness Management 

Manajemen kebahagiaan (Happiness 
Management) dapat diartikan sebagai 
keadaan dimana karyawan merasa bahagia 
saat bekerja dengan ditandai adanya emosi 
yang positif dan keyakinan diri untuk 
dapat mencapai segala tujuan McGonagle, 
(2015). Happiness Management 
merupakan suatu keadaan dimana 
karyawan dapat menikmati pekerjaannya 
dengan diikuti rasa senang, sehingga 
mampu menyelesaikan tugasnya dengan 
baik dalam situasi apapun Andrew, (2011). 
Sedangkan menurut Abellán-Sevilla & 
Ortiz-de-Urbina-Criado, (2023) Happiness 
Management merupakan kondisi 
emosional yang merasa senang bersumber 
dari respon individu (karyawan) terhadap 
suatu situasi ditempat kerja.  

Menurut Carr (2003) Faktor-faktor 
Yang mempengaruhi happiness 
management yakni kepribadian, budaya 
organisasi, dukungan sosial, kesehatan, 
dan kejasama,. 
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 Secara khusus, K3 salah satu faktor 
yang mempengaruhi kebahagiaan 
karyawan. Temuan ini sejalan dengan 
Nieto Carramiñana, (2014), yang 
menunjukkan bahwa perusahaan yang 
secara aktif terlibat dalam pemberian CSR 
Internal memiliki kemungkinan besar 
untuk mencapai peningkatan tingkat 
kebahagiaan karyawannya. 

 Menurut penelitian yang dilakukan 
Castillo-Abdul & Romero-Rodriguez, 
(2019) terdapat indikator Happiness 
Management yaitu: 

1) Mampu mewujudkan cita-cita.. 
2) Kondisi hidup karyawan yang lebih 

baik.  
3) Tetap menikmati apa yang di dapatkan 

saat ini (Bersyukur).  
 

Pengembangan Hipotesis 
Pengaruh CSR Internal terhadap 
Happiness Management Karyawan 

Ketika melaksanakan CSR yang 
berorientasi pada pemangku kepentingan 
internal (karyawan), sumber daya dan 
kompetensi adalah hal yang penting 
terutama ditujukan untuk mengembangkan 
rantai nilai yang lebih berkelanjutan. 
Terdapat karyawan disebuah perusahaan 
yang ingin mendapatkan gelar sarjana, 
dengan begitu perusahaan berusaha 
memberikan beasiswa dalam berbagai 
bidang, mulai dari pendidikan formal 
hingga kursus yang berkaitan dengan 
pengembangan keterampilan profesional. 
Dengan dukungan ini, karyawan tidak 
hanya senang mendapatkan beasiswa, 
tetapi juga merasa dihargai dan didukung 
dalam mencapai impian atau cita-cita 
karyawan untuk meningkatkan jenjang 
karir. Seorang karyawan yang bekerja 
keras, mendapatkan kesempatan beasiswa 
yang telah merubah kondisi hidupnya. 
Dengan dukungan beasiswa ini, karyawan 
dapat melanjutkan pendidikan yang selama 
ini menjadi impian terpendamnya.  

Perubahan positif yang dialami 
seorang karyawan, menjadi inspirasi bagi 
antar rekan kerja (Semangat kerja 
meningkat, dan suasana kantor menjadi 

lebih bersemangat). Dengan pemberian 
CSR internal berupa beasiswa ini, 
perusahaan tidak hanya memberikan 
bantuan finansial kepada karyawan, tetapi 
juga menciptakan dampak positif yang 
mendalam dalam kehidupannya. dengan 
begitu karyawan merasa dihargai, bahagia, 
dan termotivasi untuk terus berkembang, 
dan memperkaya kualitas hidupnya kearah 
yang lebih baik. Seorang karyawan yang 
selalu bermimpi mendapatkan gelar 
sarjana, merasa sangat bersyukur dengan 
mendapatkan beasiswa untuk melanjutkan 
pendidikannya. Dengan adanya beasiswa 
tersebut, karyawan dapat kembali ke 
bangku kuliah dan mengejar gelar yang 
selama ini menjadi cita-citanya.  

Hal ini tidak hanya meningkatkan 
kemampuannya, tetapi juga memberikan 
dorongan tambahan untuk meraih 
pencapaian lebih tinggi dalam karirnya. 
melalui pemberian CSR internal berupa 
beasiswa, perusahaan bukan hanya 
memberikan bantuan finansial kepada 
karyawan, tetapi juga menciptakan rasa 
syukur, kebahagiaan, dan motivasi yang 
mendalam bagi karyawan. Perusahaan 
menyadari bahwa karyawan yang merasa 
aman dan nyaman akan lebih produktif dan 
bahagia.  

Selanjutnya, jika perusahaan 
berinvestasi dalam peralatan pelindung diri 
(APD) yang mutakhir dan mengadakan 
sesi demonstrasi untuk memastikan bahwa 
setiap karyawan memahami cara 
menggunakan peralatan tersebut dengan 
benar. Sehingga karyawan tidak hanya 
merasa senang, tetapi juga merasa tenang 
karena tahu bahwa perusahaan benar-benar 
memprioritaskan keselamatan kerja secara 
fisik. Dengan adanya K3 perusahaan 
membuat komitmen untuk memberikan 
peralatan pelindung diri terbaik kepada 
setiap karyawan dan memberikan akses ke 
peralatan yang memenuhi standar 
tertinggi, sehingga menciptakan 
lingkungan kerja yang lebih aman dan 
menunjukkan kepada karyawan bahwa 
perusahaan benar-benar peduli terhadap 
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keamanan kerja dan karyawan merasa 
bersyukur. 

Penerapan CSR Internal seperti ini 
dapat meningkatkan motivasi karyawan di 
tempat kerja, juga dapat meningkatkan 
kebahagiaan karyawan dan menghasilkan 
keuntungan moneter bagi Perusahaan 
Bhattacharya et al., (2009), yang pada 
gilirannya, tidak hanya dapat 
meningkatkan tingkat kebahagiaan tetapi 
juga menyiratkan imbalan finansial yang 
baik bagi perusahaan. Sebuah studi 
sebelumnya oleh Aytekin, (2021) 
menegaskan hubungan langsung yang 
positif dan signifikan antara CSR Internal 
dan kebahagiaan karyawan. Kim et al., 
(2017) juga menemukan bahwa persepsi 
positif terhadap CSR Internal adalah 
penentu kebahagiaan seorang karyawan. 
Hasil penelitian ini juga sependapat 
dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Leite et al., (2020) yang menyatakan 
bahwa variabel CSR Internal berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Happiness 
Management. Dengan adanya penelitian 
yang telah dipaparkan diatas, dapat ditarik 
hipotesis sebagai berikut : 

H1: Jika CSR Internal meningkat, 
maka Happiness Management Karyawan 
meningkat pula. 

 
Pengaruh CSR Internal terhadap Job 
Satisfaction Karyawan 

Penerapan CSR Internal juga dapat 
meningkatkan tingkat kepuasan terhadap 
suatu pekerjaan karyawan karena 
perusahaan tersebut dianggap sebagai 
pemberi kerja yang baik Zhang et al., 
(2014). Perusahaan dengan memberikan 
CSR berupa beasiswa kepada karyawan, 
karyawan akan merasa puas karena hal itu 
dianggap sebuah kesempatan untuk 
mengembangkan dirinya atau 
meningkatkan kualitas diri agar dapat 
dihargai oleh perusahaan serta 
memperoleh gaji yang pantas kedepannya. 
Manajemen perusahaan menyadari bahwa 
mengutamakan K3 kepada karyawan dapat 
menciptakan lingkungan kerja yang 
positif, dan hal ini sejalan dengan 

memberikan gaji yang pantas dan 
kepuasan bagi karyawan. Sehingga 
karyawan di perusahaan tidak hanya 
merasa puas dengan gaji yang diterima, 
tetapi juga dengan perasaan keamanan dan 
keselamatan di tempat kerja. karyawan 
merasa dihargai, dan ini menciptakan 
loyalitas yang tinggi dan produktivitas 
yang optimal.  

Penelitian sebelumnya secara 
konsisten sepakat bahwa praktik CSR 
merupakan hal yang penting bagi 
karyawan agar lebih puas dengan 
pekerjaan karyawan Barakat et al., (2016). 
Bentuk tanggung jawab sosial perusahaan 
adalah dengan memenuhi kebutuhan para 
karyawan seperti pemberian sembako 
setiap bulannya kepada seluruh karyawan, 
memberi bantuan pembangunan rumah 
baru untuk karyawan, selain dapat 
meningkatkan kinerja karyawan hal 
tersebut juga dapat memberikan kepuasan 
kerja bagi karyawan itu sendiri Carmeli et 
al., (2007). Story & Castanheira, (2019) 
menemukan bahwa persepsi CSR 
mempunyai dampak langsung positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil 
penelitian ini juga sependapat dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Khan et al., 
(2021) yang menyatakan bahwa variabel 
CSR Internal berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Job Satisfaction. 
Adapun hasil hipotesis berdasarkan 
penelitian yang telah dipaparkan adalah, 
pengaruh CSR Internal berpengaruh positif 
signifikan terhadap Job Satisfaction 
karyawan, dengan adanya penelitian yang 
telah dipaparkan diatas, dapat ditarik 
hipotesis sebagai berikut : 

H2 : Jika CSR Internal meningkat, 
maka Job Satisfaction meningkat pula. 

 
Pengaruh Job Satisfaction terhadap 
Happiness Management Karyawan 

Manajemen perusahaan tidak hanya 
melihat keberhasilan finansial perusahaan 
sebagai ukuran keberhasilan, tetapi juga 
melihat sejauh mana karyawan merasa 
bahagia dan terpenuhi. Seorang karyawan 
dengan mendapatkan gaji yang pantas 
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berarti karyawan merasa dihargai atas hasil 
kerja kerasnya yang akhirnya memberikan 
rasa ketenangan dan kenyamanan dalam 
bekerja. Kondisi hidup karyawan semakin 
membaik karena adanya dukungan 
finansial dari perusahaan. Dengan 
pendekatan ini, perusahaan berhasil 
membuktikan bahwa memberikan gaji 
yang sesuai dapat meningkatkan 
kebahagiaan karyawan serta meningkatkan 
kondisi hidup karyawan yang lebih baik. 

Perusahaan melakukan pembaruan 
terhadap desain interior kantornya dengan 
menciptakan ruang terbuka yang ramah 
dan nyaman. Seperti pada pemilihan warna 
yang cerah, pencahayaan alami yang 
cukup, dan dekorasi dengan unsur-unsur 
positif menciptakan atmosfer positif yang 
menggugah semangat kerja. Salah satu 
inisiatif paling positif adalah program 
kebersihan dan keindahan bersama. 
Karyawan diundang untuk berpartisipasi 
dalam merawat dan mempercantik ruang 
kerja bersama-sama. Hal ini menciptakan 
rasa memiliki dan tanggung jawab 
bersama, yang membuat karyawan merasa 
lebih terhubung dengan lingkungan kerja. 
Dengan cara ini, perusahaan membuktikan 
bahwa lingkungan kerja fisik yang 
dirancang dengan perhatian dan peduli 
dapat menciptakan suasana yang positif, 
meningkatkan kebahagiaan, dan 
merangsang perasaan bersyukur di antara 
karyawan.  

Manajemen perusahaan menyadari 
bahwa hubungan yang baik dengan rekan 
kerja di tempat kerja tidak hanya 
meningkatkan produktivitas tetapi juga 
berkontribusi pada kebahagiaan dan 
kemampuan karyawan untuk mencapai 
cita-citanya. Salah satu kunci keberhasilan 
Perusahaan adalah adanya kolaborasi dan 
saling mendukung di antara rekan kerja. 
Setiap tim diorganisir dengan cermat, dan 
anggota tim diambil dari berbagai latar 
belakang dan keahlian. Ini memberikan 
peluang untuk pertukaran ide dan 
pemahaman yang lebih baik. Melalui 
investasi dalam hubungan rekan kerja yang 
baik, perusahaan telah menciptakan 

lingkungan kerja yang bukan hanya 
produktif tetapi juga membangun 
kebahagiaan dan mendorong karyawan 
untuk mewujudkan cita-citanya. Dengan 
demikian, kebahagiaan selalu dikaitkan 
dengan kepuasan hidup dan kepuasan kerja 
karyawan. Bahwa karyawan yang bahagia 
cenderung menunjukkan rasa kepuasan 
yang tinggi dan lebih produktif dalam 
melakukan pekerjaan. Karena topik 
penelitiannya adalah Happiness 
Management dan sasaran penelitiannya 
adalah karyawan, maka penelitian ini 
mengadopsi Millán et al., (2013), yang 
mana kepuasan kerja didefinisikan sebagai 
sejauh mana karyawan lebih menyukai 
pekerjaan mereka. Di satu sisi, kepuasan 
kerja sangat penting untuk kesejahteraan 
subjektif karyawan, yang merupakan salah 
satu dimensi Happiness Management 
Tandler et al., (2020). Selain itu, penelitian 
sebelumnya menemukan bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kebahagiaan karyawan Lee et al., 
(2018). Judge & Watanabe, (1993) juga 
menyatakan bahwa kepuasan kerja 
merupakan anteseden penting dari 
kebahagiaan individu. Di sisi lain, 
kepuasan kerja penting bagi kinerja 
perusahaan yang merupakan dimensi lain 
dari manajemen kebahagiaan. Abdullah et 
al., (2021) juga menegaskan bahwa 
kepuasan kerja mempunyai pengaruh 
langsung positif dan signifikan terhadap 
kebahagiaan karyawan. 

Hasil penelitian ini juga sependapat 
dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Sakarji et al., (2022) yang menyatakan 
bahwa variabel Job Satisfaction 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Happiness Management. Adapun 
hasil hipotesis berdasarkan penelitian yang 
telah dipaparkan adalah, pengaruh Job 
Satisfaction berpengaruh positif signifikan 
terhadap Happiness Management 
karyawan, dengan adanya penelitian yang 
telah dipaparkan diatas, dapat ditarik 
hipotesis sebagai berikut: 
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H3 : Jika Job Satisfaction meningkat, 
maka Happiness Management Karyawan 
meningkat pula. 

 
Pengaruh CSR Internal terhadap 
Happiness Management Karyawan 
melalui Job Satisfaction 

Persyaratan untuk CSR Internal 
adalah dimana kebutuhan berada pada 
tingkat tinggi. Karyawan merasa lebih 
bahagia ketika tindakan perusahaan 
mampu memenuhi segala kebutuhan 
karyawan. Faktanya, penelitian 
sebelumnya telah mengkonfirmasi bahwa 
CSR yang berorientasi pada karyawan 
mampu untuk meningkatkan Happiness 
Management melalui Job Satisfaction 
Chernev & Blair, (2015). Karyawan 
merupakan pemangku kepentingan yang 
memegang peranan penting secara 
keseluruhan fungsinya di perusahaan. 
Kepuasan karyawan terhadap 
pekerjaannya menentukan motivasi dan 
tingkat tanggung jawab, yang berdampak 
langsung pada kinerja perusahaan dan 
kebahagiaan karyawan. Hasil penelitian 
Khaskheli et al., (2020) menyatakan 
bahwa hubungan CSR Internal Terhadap 
Happiness Management melalui Job 
Satisfaction berpengaruh positif dan 
signifikan. Hasil akhir juga 
mengungkapkan bahwa CSR Internal 
melalui Job satisfaction merupakan hal 
yang penting untuk meningkatkan 
Happiness Management Karyawan Habel 
et al., (2016). Adapun hasil hipotesis 
berdasarkan penelitian yang telah 
dipaparkan adalah, pengaruh CSR Internal 
yang melalui Job Satisfaction terlebih 
dahulu berpengaruh positif signifikan 
terhadap Happiness Management 
karyawan, dengan adanya penelitian yang 
telah dipaparkan diatas, dapat ditarik 
hipotesis sebagai berikut : 

H4 : Jika CSR Internal meningkat 
melalui Job Satisfaction maka Happiness 
Management Karyawan meningkat 
pula.injuan pustaka berisi penjelasan 
terkait teori-teori yang digunakan. 
Referensi atau penelitian yang relevan, 

perlu dicantumkan dalam bagian ini, 
hubungannya dengan pengembangan 
hipotesis. Cara penulisan sumber dalam 
teks perlu menunjukkan secara jelas nama 
author dan sitasi sumber, yang berupa 
tahun terbit dan halaman tempat naskah 
berada (disarankan menggunakan referensi 
manager seperti endnote, zatro, mendeley). 
Diperkenankan memberikan penomoran 
bertingkat dengan batasan 2 tingkat seperti 
contoh berikut: 
 
3. Model Penelitian  

Model penelitian ini adalah sebagai 
berikut : 

 
Gambar Model Penelitian 
 

4. Metode Penelitian  
Populasi dalam penelitian ini adalah 

karyawan milenial yang bekerja di 
Perusahaan.  (jumlah tidak diketahui / 
infinite)  

Dalam penelitian ini, peneliti 
menggunakan teknik sampling 
pengambilan data dengan metode 
nonprobability sampling yaitu purposive 
sampling dan snowball sampling.  

Responden berprofesi sebagai 
karyawan yang berusia diatas 17 tahun . 
sebanyak 100 reponden 

Metode Pengumpulan Data yang 
digunakan adalah kuesioner, menggunakan 
skala likert dari angla 1 (sangat tidak 
setuju) sampai dengan 5 (sangat Setuju) 
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5.Hasil dan Pembahasan 
Pengaruh CSR Internal terhadap 
Happiness Management 

 CSR Internal menjadi hal yang 
penting, yaitu perusahaan harus 
memberikan kebutuhan dan keinginan 
karyawan. CSR Internal merupakan 
tindakan yang dipilih perusahaan untuk 
memenuhi harapan karyawan dengan 
tujuan supaya karyawan merasa dihargai. 
Pada kondisi ini perusahaan memiliki 
kepedulian terhadap karyawan. Pernyataan 
ini didukung dengan jawaban rata-rata 
responden terkait pernyataan Variabel 
CSR Internal (X), yang memiliki nilai rata-
rata 4,18 yaitu berarti pemberian CSR 
Internal kepada Responden berada pada 
kategori baik. Maksud baik disini adalah, 
Perusahaan sangat peduli dengan 
kesejahteraan responden dengan 
memberikan CSR Internal sebagai bentuk 
apresiasi kerja. Berdasarkan jawaban 
Responden, hasil yang ditemukan bahwa 
CSR internal yang diterima karyawan 
berupa rasa adil sudah sangat baik, 
sehingga membuat karyawan merasa 
senang dalam bekerja dengan tidak dibeda-
bedakannya dalam status golongan 
tertentu. Pernyataan ini juga didukung 
dengan usia Responden lebih banyak pada 
range usia 22-29 tahun yaitu generasi 
milenial yang percaya bahwa penolakan 
terhadap diskriminasi adalah langkah 
penting dalam menciptakan lingkungan 
kerja yang nyaman. 

 Pada pernyataan Variabel 
Happiness Management (Y) terdapat hasil 
yang signifikan pada pernyataan Y.1.7, 
yaitu menandakan bahwa karakter generasi 
milenial yang cenderung memiliki rasa 
syukur yang tinggi terhadap tempat 
bekerjanya saat ini yang memberikan CSR 
Internal. Selain itu, pemaparan diatas 
didukung oleh penelitian yang dilakukan 
oleh Leite et al., (2020) memberikan hasil 
bahwa CSR Internal memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap Happiness 
Management. Penjelasan diatas, juga 
didukung oleh hasil Uji Validitas yaitu 
menghasilkan hasil rata-rata nilai 0,00 

yang berarti lebih kecil dari 0,05. Untuk 
hasil Standardized Coefficient Beta 
memiliki nilai 0,502 dan nilai Uji 
Koefisien Regresi memiliki nilai 
signifikansi yaitu 0,000 < 0,05.  

Maka dapat disimpulkan bahwa CSR 
Internal berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Happiness Management 
Karyawan. 

Berdasarkan dari uraian diatas, 
kesimpulannya adalah hipotesis pertama 
(H1) diterima. 

 
Pengaruh CSR Internal terhadap Job 
Satisfaction  

Job Satisfaction merupakan perasaan 
seorang karyawan atas pencapaian dan 
keberhasilan dalam hal pekerjaannya. 
Kepuasan kerja ini menjadi kebutuhan 
para milenial, karena hal ini umumnya 
dianggap terkait langsung dengan 
produktivitas serta kesejahteraan 
pribadinya. Kondisi yang dimaksud oleh 
Job Satisfaction adalah kemampuan 
seorang karyawan dalam merasakan 
kepuasan saat bekerja yang berdasarkan 
lingkungan kerja, gaji yang diperoleh, 
serta hubungan sesama rekan kerjanya. 
Berdasarkan jawaban responden pada 
pernyataan variabel Job Satisfaction (Z) 
dengan nilai rata-rata 4,34 yang 
menunjukkan bahwa Job Satisfaction 
sudah dirasakan dengan sangat baik pada 
kondisi responden. Berdasarkan jawaban 
responden, hasil yang ditemukan bahwa 
CSR internal yang diterima karyawan 
sudah sangat baik, sehingga membuat 
karyawan milenial merasa puas dalam 
melakukan pekerjaannya. Implementasi 
CSR internal dapat berpengaruh terhadap 
gaji yang diperoleh, seperti memberikan 
perhatian dalam hal Kesehatan dan 
Keselamatan kerja para karyawan. 
Sehingga karyawan yang mendapatkan 
pemberian K3 ini cenderung merasa puas 
karena karyawan merasa dihargai dengan 
ditanggungnya biaya kesehatannya oleh 
Perusahaan tanpa perlu mengeluarkan 
biaya pribadi. Sebaliknya apabila terjadi 
kurangnya perhatian terhadap K3 dapat 
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meningkatkan risiko kecelakaan kerja dan 
cedera, yang akan berdampak negatif dan 
membuat karyawan khawatir. Pernyataan 
ini juga didukung dengan gaji responden 
yang rata-rata memperoleh 2 – 5 juta 
perbulannya yaitu generasi milenial yang 
sudah merasa puas atas gaji yang diberikan 
oleh perusahaan karena asuransi Kesehatan 
dan Keselamatan Kerja sudah ditanggung 
oleh perusahaan. 

Berdasarkan pemaparan diatas, 
terdapat penelitian yang dilakukan 
sebelumnya sebagai pendukung yaitu oleh 
Khan et al., (2021) menyatakan bahwa 
adanya pengaruh CSR Internal yang positif 
dan signifikan terhadap Job Satisfaction. 
Berdasarkan hasil Uji Validitas yaitu 
menghasilkan hasil rata-rata nilai 0,00 
yaitu lebih kecil dari 0,05. Untuk hasil 
Standardized Coefficient Beta memiliki 
nilai 0,607 dan nilai Uji Koefisien Regresi 
memiliki nilai signifikansi yaitu 0,000 < 
0,05.  

Maka dapat disimpulkan bahwa CSR 
Internal berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Job Satisfaction Karyawan. 

Berdasarkan dari uraian diatas, 
kesimpulannya adalah hipotesis kedua 
(H2) diterima. 

 
Pengaruh Job Satisfaction terhadap 
Happiness Management 

Happiness Management menjadi hal 
yang sangat penting saat ini bagi karyawan 
karena merupakan kondisi emosional 
positif karyawan yang merasakan senang 
terhadap suatu kondisi ditempat kerja. 
Happiness Management merupakan suatu 
tindakan yang diperhatikan serius oleh 
perusahaan untuk membuat karyawan 
merasa bahagia saat melakukan 
pekerjaannya. Pada kondisi tersebut 
biasanya Perusahaan memberikan 
dukungan kepada karyawan dalam 
mewujudkan cita-citanya, sehingga 
karyawan merasa dihargai dan 
menimbulkan rasa kebahagiaan tersendiri. 
Berdasarkan jawaban responden pada 
pernyataan variabel Happiness 
Management (Y) dengan nilai rata-rata 

4,29 yang menunjukkan bahwa Happiness 
Management sudah sangat baik pada 
kondisi responden. Berdasarkan jawaban 
Responden, hasil yang ditemukan bahwa 
Job Satisfaction yang dirasakan karyawan 
sudah sangat baik, sehingga menimbulkan 
rasa kebahagiaan pada karyawan milenial 
saat ditempat kerja. Hal ini menunjukkan 
dalam hubungan rekan kerja yang baik, 
perusahaan telah menciptakan lingkungan 
kerja yang bukan hanya produktif tetapi 
juga membangun kebahagiaan dan 
kenyamanan saat bekerja. Dengan 
demikian, bahwa karyawan yang bahagia 
cenderung menunjukkan kepuasan lebih 
dan lebih produktif dalam pekerjaannya. 
Pernyataan ini juga didukung dengan masa 
kerja responden yang rata-rata sudah 
bekerja selama 4 – 9 tahun, yaitu generasi 
milenial yang sudah berpengalaman 
dengan sesama rekan kerja yang saling 
support ditempat kerja.  

Berdasarkan pemaparan diatas, 
terdapat penelitian yang dilakukan 
sebelumnya sebagai pendukung yaitu oleh 
Sakarji et al., (2022) menyatakan bahwa 
adanya pengaruh Job Satisfaction yang 
positif dan signifikan terhadap Happiness 
Management. Berdasarkan hasil Uji 
Validitas yaitu menghasilkan hasil rata-
rata nilai 0,00 yaitu lebih kecil dari 0,05. 
Untuk hasil Standardized Coefficient Beta 
memiliki nilai 0,639 dan nilai Uji 
Koefisien Regresi memiliki nilai 
signifikansi yaitu 0,000 < 0,05.  

Maka dapat disimpulkan bahwa Job 
Satisfaction berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Happiness 
Management Karyawan. 

Berdasarkan dari uraian diatas, 
kesimpulannya adalah hipotesis ketiga 
(H3) diterima. 

 
Pengaruh CSR Internal terhadap 
Happiness Management melalui Job 
Satisfaction 

 Dari melalui pengujian Uji Sobel 
diatas, dapat diketahui nilai signifikan 
CSR Internal terhadap Happiness 
Management melalui Job Satisfaction 
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adalah 0,000 yang menunjukan bahwa 
lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat 
dinyatakan signifikan. Artinya pemberian 
CSR Internal secara tidak langsung atau 
melalui Job Satisfaction terlebih dahulu 
terdapat pengaruh positif dan signifikan 
terhadap Happiness Management. Hal ini 
menunjukkan bahwa perusahaan dengan 
memberikan CSR Internal (pemberian 
beasiswa) itu dengan harapan supaya 
karyawan lebih fokus bekerja dan tidak 
ada rasa iri/konflik yang terjadi diantara 
rekan kerja, sehingga hubungan rekan 
kerja akan tetap terjaga dengan baik. Maka 
dari itu kemudian timbulah rasa 
kenyamanan pada karyawan karena 
dengan hubungan yang positif antar rekan 
kerja (selalu membantu, support) sehingga 
mampu mengejar cita-citanya. Pernyataan 
ini juga didukung oleh rata-rata usia dan 
masa kerja yang sudah dialami oleh 
responden, yang mana generasi milenial 
yang sudah berpengalaman dan lebih 
mengutamakan kepentingan karirnya yang 
cenderung mampu membangun 
kepercayaan dan keterbukaan dengan 
rekan kerja, sehingga menciptakan 
hubungan rekan kerja yang positif lalu 
mencapai rasa kebahagiaan pada 
karyawan. 

 Berdasarkan pemaparan diatas, 
terdapat penelitian yang dilakukan 
sebelumnya sebagai pendukung yaitu oleh 
Khaskheli et al., (2020) menyatakan 
bahwa adanya pengaruh CSR Internal 
melalui Job Satisfaction yang positif dan 
signifikan terhadap Happiness 
Management karyawan. 

Maka dapat disimpulkan bahwa CSR 
Internal melalui Job Satisfaction terhadap 
Happiness Management karyawan 
berpengaruh positif dan signifikan. 

Berdasarkan dari uraian diatas, 
kesimpulannya adalah hipotesis ke-empat 
(H4) diterima. 

 
Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis yang telah 
dilakukan oleh peneliti, maka dapat ditarik 
kesimpulan mengenai Pengaruh CSR 

Internal terhadap Happiness Management 
Karyawan yang dimediasi oleh Job 
Satisfaction, adalah sebagai berikut :  

1) CSR Internal memiliki pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap 
Happiness Management Karyawan.  

2) CSR Internal memiliki pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap 
Job Satisfaction Karyawan.  

3) Job Satisfaction terdapat pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap 
Happiness Management.  

4) CSR Internal melalui Job 
Satisfaction memiliki pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap 
Happiness Management Karyawan.  

Saran 
Bagi peneliti selanjutnya, terdapat 

faktor-faktor lain yang mempengaruhi 
tingkat Happiness Management karyawan. 
Serta bagi peneliti selanjutnya diharapkan 
bisa mencari responden yang lebih banyak 
supaya penelitian yang dilakukan lebih 
akurat dan maksimal 
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