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ABSTRACT

This study aims to analyze the factors that influence employee happiness at work and its
impact on the organization. This study explores employee happiness levels at InJourney Tourism
Development Corporation. From a population of 193 employees, a sample of 158 was selected using
purposive sampling.

Data were analyzed using exploratory factor analysis (EFA) and confirmatory factor analysis
(CFA). Reliability and validity analysis showed strong results, with Cronbach’s Alpha values > 0.9
and adequate convergent and discriminant validity.

Employee happiness was found to be influenced by work engagement, job satisfaction, and
affective commitment, which play a crucial role in fostering a supportive work environment. This
study highlights the importance of managing employee happiness to enhance well-being and achieve
long-term organizational success
Keywords: Happiness at Work, Work Engagement, Job Satisfaction, Affective Organizational
Commitment

PENDAHULUAN

Kebahagiaan menjadi hal yang sangat penting bagi banyak individu, dan telah
menjadi tujuan utama dalam kehidupan banyak orang (Diener, 2000). Berbagai pandangan
telah diungkapkan oleh filsuf dan peneliti sosial mengenai definisi kebahagiaan. Dua
pandangan utama mengenai kebahagiaan adalah pandangan hedonis, yang mendefinisikan
kebahagiaan sebagai perasaan yang menyenangkan dan penilaian yang baik, serta pandangan
eudaimonik, yang mengaitkan kebahagiaan dengan melakukan hal-hal yang benar, bermakna,
dan sesuai dengan diri sendiri, yang dapat menghasilkan pertumbuhan pribadi (Ryan & Deci,
2001; Ryff & Singer, 2008). Aristoteles membedakan dua konsep kebahagiaan: hedonis, yang
menilai kebahagiaan berdasarkan kenikmatan atau penderitaan yang dialami, dan
eudaimonik, yang berfokus pada kehidupan yang bermoral dan memanfaatkan kemampuan
individu secara optimal (Deci & Ryan, 2008; Tomer, 2011). Dalam konteks ini, hedonis
berkaitan dengan menghindari penderitaan dan mencapai kesenangan, sedangkan
eudaimonik berkaitan dengan pencapaian aktualisasi diri (Goel & Singh, 2023). Di tempat
kerja, konsep hedonis berarti sejauh mana pekerjaan dianggap menyenangkan, sementara
konsep eudaimonik berkaitan dengan bagaimana pekerjaan memberikan kesempatan untuk
berkembang, memberikan tujuan, dan memberi kontribusi kepada masyarakat (Turban &
Yan, 2016). Penelitian menunjukkan bahwa kebahagiaan yang terkait dengan hedonis dapat
mempengaruhi sikap positif karyawan terhadap pekerjaan mereka (Lyubomirsky et al., 2005).
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Karyawan yang mengalami eudaimonik merasakan bahwa pekerjaan mereka memberikan
pertumbuhan pribadi dan tujuan yang bermanfaat bagi masyarakat. Namun, beberapa tugas
yang menantang bisa menghasilkan pengalaman eudaimonik tanpa membawa kesenangan
hedonis, sedangkan aktivitas menyenangkan seperti makan makanan lezat dapat menciptakan
kebahagiaan hedonis tanpa menciptakan eudaimonik (Turban & Yan, 2016). Ketika individu
mengalami kebahagiaan hedonis yang lebih besar, mereka memiliki lebih banyak energi dan
lebih berusaha untuk memenuhi kebutuhan psikologis dan sosial mereka. Singh et al. (2023)
mendefinisikan kebahagiaan menggunakan pendekatan grounded theory sebagai "keadaan
harmonis di mana kebutuhan fisiologis dan psikologis individu terpenuhi, yang mendorong
mereka untuk menjalani hidup yang bermakna dan memperoleh kepuasan." Seiring dengan
kemunculan psikologi positif, kebahagiaan mendapat perhatian lebih dalam penelitian,
dengan fokus pada dampaknya terhadap kesejahteraan individu dan produktivitas (Kun &
Gadanecz, 2022). Dalam konteks pekerjaan, kebahagiaan di tempat kerja semakin dipahami
sebagai faktor penting bagi kesejahteraan individu dan kesuksesan organisasi (Jha et al.,
2023). Penelitian menunjukkan bahwa kebahagiaan di tempat kerja berhubungan dengan
kinerja dan kesuksesan organisasi (Walsh et al., 2018; Krause, 2013; de Waal, 2018).

Berdasarkan data dari Badan Pusat Statistik Indonesia (BPS), rata-rata jam kerja di
Indonesia cukup panjang, dengan sebagian besar penduduk menghabiskan 5-7 jam per hari
di tempat kerja. Kondisi ini menunjukkan pentingnya memahami kebahagiaan individu
dalam konteks pekerjaan, karena semakin banyak waktu yang dihabiskan di tempat kerja,
semakin besar dampaknya terhadap kesejahteraan dan produktivitas pribadi (BPS, 2023).
Pentingnya kebahagiaan di tempat kerja (Happiness at Work) diakui oleh organisasi dan
akademisi, yang melihatnya sebagai faktor yang dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan
dan kesuksesan organisasi. Fisher (2010) menyarankan bahwa Happiness at Work dapat
diukur melalui tiga dimensi: keterlibatan, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi. Konsep
ini telah menjadi pusat perhatian dalam penelitian-penelitian terkait kebahagiaan di tempat
kerja, yang juga menunjukkan bahwa peningkatan kebahagiaan karyawan dapat
meningkatkan produktivitas di berbagai sektor (Singh & Banerji, 2022). Penelitian ini
berfokus pada perusahaan pengembangan pariwisata di Indonesia, yaitu /njourney Tourism
Development Corporation (ITDC). ITDC, yang mengelola beberapa kawasan pariwisata
terkenal di Indonesia, telah berkomitmen untuk membangun lingkungan kerja yang positif.
Berdasarkan wawancara dengan manajer sumber daya manusia ITDC, ditemukan bahwa
meskipun pekerjaan di beberapa divisi cukup sibuk, dukungan dari direksi menciptakan
lingkungan kerja yang tidak terlalu stres. Hal ini menjadi dasar untuk penelitian lebih lanjut
mengenai kebahagiaan di tempat kerja di ITDC. Penelitian ini menggunakan artikel oleh Goel
dan Singh (2023) yang menganalisis dimensi-dimensi Happiness at Work dan validitas skala
tersebut dalam konteks perusahaan di India. Temuan mereka menunjukkan bahwa skala
tersebut valid dan dapat diterapkan untuk mengukur kebahagiaan di tempat kerja (Goel &
Singh, 2023). Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengukur dan memvalidasi
Happiness at Work di ITDC dengan menggunakan dimensi yang dikemukakan oleh Fisher
(2010).
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TINJUAN PUSTAKA
Happiness at Work

Happiness at Work (HAW) adalah konsep yang menggambarkan perasaan positif
yang dimiliki individu selama bekerja, yang mencakup kepuasan diri, keterlibatan, dan
makna dalam pekerjaan serta lingkungan kerjanya (Diener et al., 2002; Salas-Vallina et al.,
2017a). Secara umum, kebahagiaan adalah tujuan hidup yang tidak hanya diukur dari
kesuksesan materi, tetapi juga dari kesejahteraan emosional, hubungan sosial, dan kepuasan
hidup (Seligman, 2002). HAW dianggap sebagai komponen penting dari kesejahteraan
subjektif dan dapat mempengaruhi produktivitas dan kinerja individu serta organisasi (Pryce-
Jones, 2010; Harter et al., 2002). Karyawan yang bahagia cenderung lebih loyal, memiliki
daya tahan tinggi, serta tingkat produktivitas yang lebih baik, yang pada gilirannya
meningkatkan retensi karyawan dan mendorong kreativitas serta inovasi dalam organisasi
(Spector, 1997; Lee et al., 2000; Forbes, 2017; Singh & Banerji, 2022). Penelitian
menunjukkan bahwa kebahagiaan di tempat kerja juga dapat mengurangi tingkat perputaran
karyawan dan meningkatkan keterlibatan mereka, yang berdampak positif pada keberhasilan
organisasi secara keseluruhan (Bataineh, 2019; Rando Cueto et al., 2023; Ravina-Ripoll et
al., 2019).

Work Engagement

Work Engagement atau keterlibatan kerja adalah kondisi di mana anggota organisasi
secara fisik, kognitif, dan emosional terlibat dalam pekerjaan mereka, memanfaatkan dan
mengartikulasikan diri mereka selama mengerjakan peran yang ditugaskan (Abdallah et al.,
2017). Keterlibatan ini dianggap sebagai motivasi afektif positif yang berkelanjutan dalam
mencapai tujuan (Field & Buitendach, 2011). Schaufeli dan Bakker (2004) mengemukakan
bahwa keterlibatan kerja terdiri dari tiga aspek utama, yaitu dedikasi, penyerapan, dan
semangat. Karyawan yang terlibat cenderung menunjukkan hasil organisasi yang lebih baik,
seperti niat keluar yang lebih rendah, kepuasan pelanggan yang lebih tinggi, serta
produktivitas dan keuntungan yang lebih besar (Joo & Lee, 2017). Keterlibatan kerja juga
mencakup energi, semangat, antusiasme, dan kebanggaan dalam pekerjaan (Fisher, 2010).
Kahn (1990) mendefinisikan keterlibatan kerja sebagai keselarasan antara kepentingan diri
individu dan fungsi pekerjaan mereka, yang ditandai dengan ekspresi fisik, mental, dan
emosional dalam pekerjaan. Karyawan yang terlibat dengan pekerjaannya lebih mendalami
pekerjaan dan membangun hubungan yang positif dengan pekerjaan mereka (Kahn, 1990).
Karyawan yang terlibat lebih terdorong, berinvestasi dalam profesi dan organisasi mereka,
serta bersedia melampaui apa yang diminta untuk membantu perusahaan bertahan dan
berkembang (Bakker & Demerouti, 2008). Secara keseluruhan, keterlibatan kerja
berhubungan erat dengan semangat, dedikasi, dan antusiasme, yang mengarah pada
kebermaknaan dalam pekerjaan (Zigarmi et al., 2009).

Job Satisfaction

Job Satisfaction atau kepuasan kerja adalah variabel penting yang sering dieksplorasi
dalam psikologi industri dan organisasi. Locke (1969) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai
keadaan emosional positif yang muncul dari evaluasi positif terhadap pekerjaan seseorang.
Kepuasan kerja berhubungan dengan peningkatan produktivitas, efisiensi, hubungan yang
lebih baik antar karyawan, serta penurunan tingkat ketidakhadiran dan perputaran karyawan
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(Maghrabi, 1999). Konsep kepuasan kerja mencakup sikap individu terhadap pekerjaan
mereka, perasaan tentang pekerjaan, dan pengalaman yang mempengaruhi kinerja (Yiicel,
2012). Dari sudut pandang kemanusiaan, kepuasan kerja terkait dengan perlakuan yang adil
di dalam organisasi (Abdallah et al., 2017), sementara dari sudut pandang utilitarian,
kepuasan kerja berkontribusi pada perilaku yang mempengaruhi operasi organisasi (Yiicel,
2012). Kepuasan kerja juga diukur dengan bagaimana perasaan individu terhadap pekerjaan
mereka dan aspek-aspek pekerjaan mereka (Al-dalahmeh et al., 2018; Anitha, 2014).
Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung menunjukkan kinerja yang
lebih baik (Robbins et al., 2009). Terdapat lima dimensi kepuasan kerja, yaitu pekerjaan,
supervisi, upah, promosi, dan rekan kerja (Pawirosumarto et al., 2017), dan pengukuran
kepuasan kerja dapat dilakukan dengan menggunakan alat seperti Minnesota Satisfaction
Questionnaire (MSQ) (Weiss et al., 1967) dan Job Satisfaction Survey (Spector, 1985), yang
dapat disesuaikan dengan kebutuhan objek penelitian (Martins & Proenca, 2014).

Affective Organizational Commitment

Affective Organizational Commitment atau komitmen organisasi afektif merujuk
pada keterikatan emosional yang dirasakan oleh karyawan terhadap organisasi, termasuk
identifikasi dan partisipasi mereka dalam tujuan dan aktivitas organisasi (Meyer & Allen,
1997; Lopez-Cabarcos et al., 2015). Komitmen ini berkaitan dengan keyakinan terhadap
tujuan organisasi dan usaha untuk mencapai tujuan tersebut (Ammari et al., 2017; Abdallah
et al., 2017). Komitmen organisasi afektif memiliki hubungan yang kuat dengan perilaku
positif, seperti dedikasi dan kesetiaan, yang berkontribusi pada kinerja yang lebih tinggi
(Obeidat et al., 2014; Schoemmel & Jonsson, 2014). Karyawan dengan komitmen afektif
yang tinggi cenderung memiliki motivasi yang besar untuk berkontribusi secara signifikan
terhadap organisasi, bekerja lebih keras, dan memiliki hasil kerja yang lebih baik (Meyer &
Allen, 1997). Komitmen afektif lebih dapat diandalkan dan valid untuk mewakili komitmen
organisasi dibandingkan dengan komitmen normatif dan kontinuans, yang lebih terkait
dengan biaya atau kewajiban untuk tetap berada di organisasi (Cohen, 2004; Solinger et al.,
2008; Cohen, 2007).
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KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Gambar 1 Model Penelitian
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Sumber : (Schaufeli and Bakker, 2004), (Schriesheim and Tsui, 1980), (Meyer and Allen, 2004) yang
digunakan untuk penelitian ini.

Menurut Fisher (2010), kebahagiaan diukur dari emosi positif terhadap pekerjaan (Work
Engagement), perasaan senang terhadap karakteristik pekerjaan (Job Satisfaction) dan
perasaan senang terhadap organisasi (Affective Organizational Commitment). “Work
Engagement, Job Satisfaction, dan Affective Organizational Commitment” adalah tiga
kategori yang paling sering digunakan oleh para peneliti Happiness at Work di seluruh dunia
(Salas-Vallina et al., 2017b; Salas-Vallina & Fernandez, 2017).

METODE PENELITIAN

Variabel penelitian mengacu pada konsep yang dapat diukur secara numerik dan dapat
berubah seiring waktu atau antar individu (Ghozali, 2016; Sekaran & Bougie, 2019).
Penelitian ini menggunakan satu variabel tunggal, yaitu Kebahagiaan di Tempat Kerja
(Happiness at Work), yang diukur melalui tiga dimensi utama: Keterlibatan Kerja (Work
Engagement), Kepuasan Kerja (Job Satisfaction), dan Komitmen Afektif terhadap Organisasi
(Affective Organizational Commitment). Definisi operasional menjelaskan pengukuran
variabel tersebut melalui indikator-indikator spesifik yang dijabarkan dalam tabel (Schaufeli
& Bakker, 2004; Schriesheim & Tsui, 1980; Meyer & Allen, 2004). Skala Likert digunakan
untuk mengukur tingkat kebahagiaan karyawan dengan rentang nilai dari 1 (Sangat Tidak
Setuju) hingga 5 (Sangat Setuju). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan
InJourney Tourism Development Corporation (ITDC), yang berjumlah 193 orang. Sampel
dipilih menggunakan metode Non-Probability Sampling dengan teknik purposive sampling,
dengan kriteria karyawan tetap dan kontrak yang telah bekerja minimal 6 bulan dan bersedia
berpartisipasi. Berdasarkan panduan Hair et al. (2010), sampel yang diperlukan untuk
penelitian ini adalah sekitar 155 orang. Data primer diperoleh melalui observasi dan
kuesioner yang disebarkan kepada responden, sementara data sekunder dikumpulkan dari
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buku, jurnal, dan artikel yang relevan, serta informasi organisasi dari ITDC (Sekaran &
Bougie, 2019). Sumber data internal mencakup profil dan data karyawan, sedangkan data
eksternal berasal dari penelitian terdahulu. Data primer dikumpulkan melalui kuesioner
tertutup yang disebarkan via Google Form selama sekitar 30 hari, sedangkan data sekunder
diperoleh dari sumber dokumen dan artikel terkait (Arikunto, 2022). Metode analisis dimulai
dengan analisis deskriptif untuk menggambarkan karakteristik responden dan variabel
penelitian, serta memeriksa normalitas data (Hair et al., 2010). Selanjutnya, Exploratory
Factor Analysis (EFA) digunakan untuk memeriksa struktur faktor dari dimensi-dimensi
variabel, dengan uji KMO dan Bartlett’s Test untuk memastikan kelayakan data (Hair et al.,
2010). Confirmatory Factor Analysis (CFA) digunakan untuk menguji validitas konstruk dan
reliabilitas skala menggunakan Cronbach’s Alpha, serta validitas konvergen dan diskriminan
untuk memastikan bahwa konstruk yang diukur sesuai dengan teori yang ada (Hair et al.,
2019). Validitas konvergen diperiksa melalui Composite Reliability (CR) dan Average
Variance Extracted (AVE), sementara validitas diskriminan diuji dengan menggunakan
metode HTMT dan Fornell-Larcker Criterion (Hair et al., 2021)

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif responden dalam penelitian ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan
InJourney Tourism Development Corporation berjenis kelamin perempuan (53,2%), dengan
laki-laki sebanyak 46,8%. Dominasi tenaga kerja perempuan ini mencerminkan peran
penting perempuan dalam operasional sektor pengembangan pariwisata, seperti pelayanan
pelanggan, manajemen acara, dan pemasaran. Kelompok usia yang paling dominan adalah
30-34 tahun (53,8%), mencerminkan tenaga kerja yang berada dalam usia produktif dengan
pengalaman kerja yang cukup matang, yang penting untuk industri pariwisata yang dinamis.
Sebagian besar karyawan memiliki tingkat pendidikan sarjana (52,5%), menandakan bahwa
perusahaan lebih banyak merekrut tenaga kerja dengan kualifikasi akademik tinggi untuk
mendukung kebutuhan operasional dalam perencanaan strategis dan pengelolaan destinasi
wisata. Semua responden telah bekerja di perusahaan ini selama minimal 6 bulan, memenuhi
kriteria responden dalam penelitian ini.

Deskripsi Responden Penelitian

Analisis deskriptif terhadap dimensi Work Engagement, Job Satisfaction, dan
Affective Organizational Commitment menunjukkan bahwa responden dalam penelitian ini
secara umum memiliki tingkat kebahagiaan dan keterlibatan kerja yang tinggi. Dimensi Work
Engagement memperoleh nilai rata-rata indeks 86,1, yang menunjukkan bahwa responden
merasa sangat terlibat dalam pekerjaan mereka. Hal ini tercermin dalam indikator-indikator
seperti antusiasme terhadap pekerjaan, kebanggaan terhadap pekerjaan yang dilakukan, serta
kemampuan untuk bekerja dalam jangka waktu lama, yang semuanya mencerminkan
keterlibatan kerja yang sangat baik. Namun, indikator "Perasaan penuh energi di tempat
kerja" memperoleh nilai indeks terendah (78,4), yang menunjukkan bahwa meskipun
sebagian besar responden merasa sangat terlibat, ada beberapa yang merasa kurang berenergi
dalam bekerja, yang bisa disebabkan oleh faktor eksternal seperti beban kerja yang tinggi
atau kurangnya keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi.

Dimensi Job Satisfaction juga mencatatkan nilai rata-rata indeks yang tinggi, yaitu
84,2, yang menunjukkan bahwa sebagian besar responden merasa puas dengan berbagai
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aspek pekerjaan mereka, termasuk hubungan dengan atasan, rekan kerja, serta gaji yang
diterima. Kepuasan yang tinggi ini mencerminkan bahwa lingkungan kerja yang ada telah
memenuhi harapan responden dalam hal kesejahteraan, kesempatan pengembangan, dan
kenyamanan bekerja. Nilai indeks tertinggi tercatat pada indikator "Kepuasan dengan gaji
yang diterima" (86,1), yang menunjukkan bahwa kompensasi yang diberikan oleh
perusahaan cukup memenuhi harapan karyawan, sementara nilai indeks terendah tercatat
pada indikator "Kepuasan dengan pekerjaan yang dilakukan" (78,4), yang mengindikasikan
bahwa sebagian responden merasa pekerjaan mereka kurang menantang atau tidak sesuai
dengan harapan.

Dimensi Affective Organizational Commitment memperoleh nilai rata-rata indeks
84,2, yang menandakan bahwa responden memiliki keterikatan emosional yang kuat terhadap
organisasi. Karyawan merasa bagian dari organisasi, memiliki rasa memiliki yang tinggi, dan
menganggap organisasi sebagai tempat yang bermakna untuk karier mereka. Keterikatan
emosional ini mencerminkan bahwa karyawan tidak hanya bertahan di organisasi karena
faktor eksternal, tetapi juga karena mereka merasa terhubung dengan nilai dan tujuan
organisasi. Nilai indeks tertinggi tercatat pada indikator "Keterikatan emosional dengan
organisasi" (85,8), yang menunjukkan bahwa hubungan sosial dan emosional di dalam
organisasi memperkuat komitmen karyawan, meskipun indikator "Kebahagiaan untuk
menghabiskan sisa karier di organisasi" mencatatkan nilai indeks terendah (77,6), yang
menunjukkan bahwa sebagian kecil karyawan mungkin masih memiliki keraguan untuk
bertahan di perusahaan dalam jangka panjang.

Analisis skewness dan kurtosis menunjukkan bahwa data terdistribusi normal, dengan
nilai skewness dan kurtosis berada dalam rentang yang diterima (-2 hingga +2 untuk
skewness, dan -7 hingga +7 untuk kurtosis), yang menandakan bahwa data tersebut valid dan
siap untuk dianalisis lebih lanjut. Secara keseluruhan, hasil analisis deskriptif ini
menunjukkan bahwa responden merasa bahagia, puas, dan terlibat dalam pekerjaan mereka,
yang mencerminkan efektivitas organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung kesejahteraan, keterlibatan, dan komitmen karyawan.

Exploratory Factor Analysis
Hasil Uji Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) dan Bartlett’s Test of Sphericity

Dimensi HAW KMO Bartlett’s Test of Sphericity
Work Engagement 0,972 0,000
Job Satisfaction 0,921 0,000
Affective Organizational 0,956 0,000

Commitment
Sumber : Data primer diolah, 2025.

Pada pengujian Exploratory Factor Analysis (EFA), dilakukan uji Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) dan Bartlett’s Test of Sphericity untuk memastikan kelayakan data dalam
analisis faktor. Hasil uji menunjukkan bahwa nilai KMO untuk dimensi Work Engagement,
Job Satisfaction, dan Affective Organizational Commitment adalah 0,972, 0,921, dan 0,956,
yang semuanya lebih tinggi dari nilai ambang batas yang disarankan, yaitu 0,6. Ini
menandakan bahwa sampel yang digunakan memadai untuk analisis lebih lanjut dan dapat
menjelaskan lebih dari 90% varians dalam data. Selain itu, uji Bartlett’s Test of Sphericity
juga menunjukkan hasil signifikan dengan p-value sebesar 0,000, yang lebih kecil dari 0,05,
sehingga data tersebut valid untuk analisis faktor lebih lanjut.
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Confirmatory Factor Analysis

Validitas Konstruk
Tabel 1 Item Analysis and Factor Loadings
Constructs WE JS AOC HAW
Total Items 17 6 8 31
Item dropped - - - -
Item retained 17 6 8 31

Factor loading of  0.793 —0.958 0.830 - 0.887 0.838 - 0.962 0.739 - 0.871
retained items
Sumber: Data primer diolah,2025

Pada analisis Confirmatory Factor Analysis (CFA) yang dilakukan menggunakan
SmartPLS, hasil menunjukkan bahwa semua indikator untuk ketiga dimensi Happiness at
Work (HAW) Work Engagement (WE), Job Satisfaction (JS), dan Affective Organizational
Commitment (AOC) memiliki nilai loading faktor di atas 0,7, yang menandakan validitas
konstruk yang baik. Indikator Work Engagement memiliki nilai loading faktor antara 0,793
hingga 0,958, Job Satisfaction berkisar antara 0,830 hingga 0,887, dan Affective
Organizational Commitment antara 0,838 hingga 0,962. Semua item dipertahankan karena
menunjukkan pemuatan faktor yang memadai. Hasil ini mengonfirmasi bahwa skala HAW
valid dan reliabel untuk digunakan dalam konteks karyawan InJourney Tourism
Development Corporation. Dalam penelitian ini, model pengukuran menggunakan second-
order construct, dengan ketiga dimensi HAW sebagai lower-order constructs, dan Happiness
at Work sebagai higher-order construct yang diukur melalui skor variabel laten dari ketiga
dimensi tersebut (Sarstedt et al., 2019).

Analisis Realibilitas dan Validitas Konvergen
Tabel 2 Hasil reliabilitas dan validitas konvergen

Parameters Batasan Lower-Order Construct Higher-Order
nilai Construct

WE JS AOC HAW

Cronbach alpha >0,7 0,973 0,938 0,960 0,712

Composite Reliability (Rho_a) >0,7 0,974 0,939 0,961 0,722

Composite Reliability (Rho_c) >0,7 0,975 0,951 0,966 0,840

AVE >0,5 0,698 0,764 0,783 0,637

CR > AVE Ya Ya Ya Ya

Sumber: Data primer diolah, 2025.

Analisis reliabilitas dan validitas konvergen pada skala Happiness at Work (HAW)
menunjukkan bahwa semua dimensi HAW, termasuk Work Engagement (WE), Job
Satisfaction (JS), dan Affective Organizational Commitment (AOC), memiliki nilai
Cronbach Alpha lebih dari 0,7, yang menandakan reliabilitas yang sangat baik. Nilai
Cronbach Alpha untuk WE, JS, dan AOC masing-masing adalah 0,973, 0,938, dan 0,960,
sementara untuk Higher-Order Construct HAW sebesar 0,712. Selain itu, nilai Composite
Reliability (CR) untuk masing-masing dimensi juga lebih dari 0,7, yang mengonfirmasi
konsistensi internal skala HAW. Validitas konvergen diuji dengan nilai Average Variance
Extracted (AVE), yang untuk semua dimensi HAW lebih besar dari 0,5, dengan nilai AVE
untuk WE sebesar 0,698, JS sebesar 0,764, AOC sebesar 0,783, dan HAW sebesar 0,637.
Semua hasil ini menunjukkan bahwa skala HAW memenubhi kriteria validitas konvergen dan
dapat digunakan untuk penelitian lebih lanjut dalam konteks karyawan InJourney Tourism
Development Corporation (Hair et al., 2019).
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Validitas Diskriminan
Tabel 3 Hasil Fornell-Larcker Criterion

Affective O izational Work
Dimensi HAW fective r‘?amz" rond Job Satisfaction or
Commitment Engagement
7 - —
ﬁ"ectn./e Organizational 0.885
Commitment
Job Satisfaction 0,497 0,874
Work Engagement 0,316 0,553 0,835

Sumber : Data primer diolah, 2025.

Pada uji validitas diskriminan yang dilakukan menggunakan Fornell-Larcker
Criterion dan Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), hasil menunjukkan bahwa dimensi-
dimensi dari Happiness at Work (HAW) valid secara diskriminan. Berdasarkan hasil Fornell-
Larcker Criterion, nilai akar AVE untuk setiap dimensi HAW lebih besar dibandingkan
dengan nilai korelasi antar dimensi, dengan nilai akar AVE Affective Organizational
Commitment sebesar 0,885 yang lebih tinggi dibandingkan dengan korelasinya dengan
dimensi lain. Hal ini juga berlaku untuk dimensi Job Satisfaction dan Work Engagement,
yang menunjukkan bahwa ketiga dimensi HAW memenuhi kriteria validitas diskriminan.

Tabel 4 Hasil Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Affective Work
Dimensi HAW Organizational Job Satisfaction
. Engagement
Commitment
Affective Organizational
Commitment
Job Satisfaction 0,521
Work Engagement 0,322 0,575

Sumber : Data primer diolah, 2025.

Hasil HTMT menunjukkan bahwa tidak ada nilai korelasi antar dimensi yang
melebihi 0,85, yang menandakan bahwa model penelitian yang terbentuk valid secara
diskriminan. Semua hasil ini mengonfirmasi bahwa ketiga dimensi HAW memiliki validitas
diskriminan yang baik, sesuai dengan pedoman Hair et al. (2019).

Pembahasan

Hasil analisis validitas dan reliabilitas faktor penelitian ini menunjukkan bahwa
seluruh dimensi HAW, yaitu Work Engagement, Job Satisfaction, dan Affective
Organizational Commitment, memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas, serta
mempertahankan 31 item indikator. Uji Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) menunjukkan nilai yang
sangat tinggi, seperti 0,972 untuk Work Engagement, yang menandakan bahwa data cocok
untuk analisis faktor. Uji Bartlett juga menunjukkan signifikansi (p < 0,001), yang
menunjukkan korelasi antar item dalam setiap dimensi HAW. Semua item memiliki loading
factor > 0,7, mengonfirmasi validitasnya, dan uji reliabilitas menghasilkan nilai Cronbach's
Alpha tinggi, seperti 0,973 untuk Work Engagement, yang menunjukkan konsistensi internal
yang sangat baik. Validitas konvergen juga menunjukkan nilai AVE yang memadai (= 0,5),
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dengan nilai tertinggi pada Affective Organizational Commitment (0,783), yang memastikan
bahwa konstruk tersebut menjelaskan lebih dari 50% varians pada item. Temuan ini sejalan
dengan penelitian Singh dan Banerji (2022) yang menunjukkan bahwa emosi positif di
tempat kerja berkontribusi signifikan terhadap peningkatan keterlibatan kerja karyawan.
Penelitian Bataineh (2019) juga mendukung temuan ini dengan menunjukkan bahwa
kebahagiaan kerja berperan sebagai prediktor kuat bagi kepuasan kerja. Selanjutnya, Goel
dan Singh (2023) memperkuat hasil ini dengan menunjukkan bahwa kebahagiaan kerja
meningkatkan rasa kepemilikan psikologis karyawan terhadap organisasi. Penelitian ini
menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasakan kebahagiaan di tempat kerja yang
didukung oleh tingginya tingkat keterlibatan, kepuasan, dan komitmen afektif, yang
berkontribusi pada stabilitas dan kesejahteraan organisasi. Hasil ini menggarisbawahi
pentingnya berinvestasi dalam strategi pengembangan sumber daya manusia untuk
meningkatkan kesejahteraan karyawan.

KESIMPULAN

Pengukuran variabel Happiness at Work (HAW) yang dikembangkan oleh Fisher
(2010) dan disempurnakan oleh Salas-Vallina dan Alegre (2018) dipengaruhi secara
signifikan oleh tiga dimensi utama: Work Engagement, Job Satisfaction, dan Affective
Organizational Commitment. Hasil analisis faktor, validitas, dan reliabilitas menunjukkan
bahwa semua dimensi HAW memenuhi standar yang memadai, sesuai dengan penelitian Goel
dan Singh (2023). Temuan ini mengonfirmasi bahwa faktor-faktor positif seperti penghargaan
atas pencapaian, lingkungan kerja yang suportif, dan kesejahteraan karyawan meningkatkan
kebahagiaan, sementara faktor negatif seperti stres berlebihan dan kurangnya apresiasi
menurunkan kebahagiaan. Penelitian ini juga memvalidasi skala HAW di Indonesia, yang
dapat digunakan untuk mengukur kebahagiaan di tempat kerja. Implikasi praktis dari temuan
ini menekankan pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang mendukung keterlibatan
emosional dan profesional karyawan untuk meningkatkan kebahagiaan, yang pada gilirannya
berdampak positif pada produktivitas organisasi. Untuk implikasi teoritis, hasil penelitian ini
memperkuat temuan sebelumnya mengenai reliabilitas dan validitas skala HAW serta dampak
positifnya pada karyawan, sebagaimana ditunjukkan oleh penelitian sebelumnya (Bataineh,
2019; de Waal, 2018). Dari sisi manajerial, saran yang diberikan kepada manajemen ITDC
adalah untuk meningkatkan kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan komitmen afektif
karyawan guna menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif, produktif, dan loyal.
Keterbatasan penelitian mencakup penggunaan metode pengumpulan data yang hanya
mengandalkan kuesioner dan objek penelitian yang terbatas pada InJourney Tourism
Development Corporation, serta tidak adanya wawancara langsung. Saran untuk penelitian
selanjutnya adalah menggunakan metode campuran (mixed method) yang menggabungkan
kuesioner tertutup dan pertanyaan terbuka, serta menambahkan wawancara mendalam atau
focus group discussion (FGD) untuk memperkaya data. Disarankan juga untuk memperluas
objek penelitian dengan sektor perusahaan lainnya di Indonesia.
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