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UU No 28 tahun 2014 tentang Hak Cipta

Fungsi dan sifat hak cipta Pasal 4

Hak Cipta sebagaimana dimaksud dalam Pasal 3 huruf a

merupakan hak eksklusif yang terdiri atas hak moral dan hak

ekonomi.
Pembatasan Pelindungan Pasal 26

Ketentuan sebagaimana dimaksud dalam Pasal 23, Pasal 24, dan

Pasal 25 tidak berlaku terhadap:

1. Penggunaan kutipan singkat Ciptaan dan/atau produk Hak
Terkait untuk pelaporan peristiwa aktual yang ditujukan
hanya untuk keperluan penyediaan informasi aktual;
Penggandaan Ciptaan dan/atau produk Hak Terkait hanya
untuk kepentingan Karya Ilmiah ilmu pengetahuan;
Penggandaan Ciptaan dan/atau produk Hak Terkait hanya
untuk keperluan pengajaran, kecuali pertunjukan dan
Fonogram yang telah dilakukan Pengumuman sebagai bahan
ajar; dan
Penggunaan  untuk  kepentingan  pendidikan  dan

pengembangan ilmu pengetahuan yang memungkinkan

suatu Ciptaan dan/atau produk Hak Terkait dapat
digunakan tanpa izin Pelaku Pertunjukan, Produser
Fonogram, atau Lembaga Penyiaran.
Sanksi Pelanggaran Pasal 113

1. Setiap Orang yang dengan tanpa hak melakukan
pelanggaran hak ekonomi sebagaimana dimaksud dalam
Pasal 9 ayat (1) huruf i untuk Penggunaan Secara Komersial
dipidana dengan pidana penjara paling lama 1 (satu) tahun
dan/atau pidana denda paling banyak Rp100.000.000 (seratus
juta rupiah).
Setiap Orang yang dengan tanpa hak dan/atau tanpa izin
Pencipta atau pemegang Hak Cipta melakukan pelanggaran
hak ekonomi Pencipta sebagaimana dimaksud dalam Pasal 9
ayat (1) huruf ¢, huruf d, huruf f, dan/atau huruf h untuk
Penggunaan Secara Komersial dipidana dengan pidana
penjara paling lama 3 (tiga) tahun dan/atau pidana denda
paling banyak Rp500.000.000,00 (lima ratus juta rupiah).
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BAB I
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dalam industri perhotelan, perusahaan
membutuhkan karyawannya untuk bekerja secara langsung
dengan kolega dan pelanggan. Karyawan perlu memastikan
pelanggannya mendapatkan kunjungan yang berkualitas
dan meninggalkan tempat itu dengan memoar yang bagus
(Srivastava et al., 2023). Perilaku karyawan menjadi sangat
penting terutama di sektor perhotelan yang berorientasi
pada manusia (Zhuang et al., 2020). Karyawan di organisasi
perhotelan dituntut untuk menunjukkan perilaku positif
agar dapat berfungsi secara efektif dan kompetitif. Tuntutan
ini tidak hanya menjadi tantangan untuk karyawan, tetapi
juga organisasi perhotelan dalam mengelola potensi
karyawannya. Tantangan tersebut jika dikelola dengan
buruk akan berdampak negatif terhadap karyawan (An et
al., 2023). Dampak negatif tersebut seringkali mengarahkan
kepada perilaku penarikan diri, salah satunya adalah
perilaku keheningan (silence) (An et al., 2020; Morrison,
2014).

Perilaku keheningan karyawan (Employee Silence)

merupakan kecenderungan karyawan untuk menahan



pandangan, tidak mau bertanya, tidak mau bersuara,
menyembunyikan  informasi  penting, menghindari
memberikan nasihat dan pendapat ketika dihadapkan
dengan berbagai masalah dalam organisasi (Morrison, 2014;
Knoll et al,. 2021; Lam & Xu, 2019; Tangirala & Ramanujam,
2008). Karyawan memilih berperilaku hening (silence)
umumnya karena permasalahan relasi dengan pimpinan,
organisasi, rekan kerja, dan permasalahan individu
karyawan lainnya (Morrison & Milliken, 2000; Sridadi et al.,
2022). Perilaku keheningan karyawan umumnya dianggap
berbahaya dan merugikan organisasi (Nechanska et al.,
2020; Chen et al.,, 2022). Selain itu, perilaku keheningan
karyawan juga berdampak negatif terhadap individu
karyawan (Chou & Chang, 2021; Hao et al., 2022; Gustiawan
et al., 2023).

Dari beberapa literatur, efek dari berbagai jenis
anteseden terhadap perilaku keheningan karyawan, dalam
konteks individu, konteks organisasi, dan konteks
situasional telah dieksplorasi dalam studi empiris, misalnya;
ketidaksopanan di tempat kerja (Gustiawan et al., 2023;
Sugiono et al., 2023; Khan et al., 2022) pengucilan di tempat
kerja (Yao et al., 2022), intimidasi di tempat kerja (Rai &

Agarwal, 2018), pengawasan yang kasar (Lam & Xu, 2019;
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Wang et al., 2020), kepuasan kerja yang rendah, komitmen
yang rendah, stres (Boadi et al., 2020; Chou & Chang, 2017;
Madrid et al., 2015; Srivastava et al., 2019; Wu et al., 2019),
dan kepemimpinan compassionate (Krause et al., 2023).
Namun, humor, faktor kontekstual organisasi yang
dianggap terkait erat dengan emosi dan perilaku karyawan
masih sedikit dieksplorasi.

Dalam konteks pemimpin, humor pimpinan
didefinisikan sebagai sejauh mana seorang pemimpin
berkomunikasi atau berbagi rangsangan yang dimaksudkan
untuk menghibur pengikut (Hu, 2023). Beberapa penelitian
telah menemukan bahwa humor pemimpin berkontribusi
terhadap kinerja karyawan (Pundt, 2015), komitmen
emosional (Yam et al., 2018), perilaku warga organisasi
(Cooper et al., 2018), dan perilaku inovatif (Liu et al., 2020).
Meskipun beberapa penelitian telah mengeksplorasi
hubungan humor pemimpin dengan perilaku positif
karyawan, akan tetapi, masih sedikit penelitian tentang
humor pemimpin yang mengkaji dampaknya terhadap
perilaku negatif karyawan (Jing & Zhou, 2019). Dalam
lingkungan bisnis yang semakin tidak pasti dan kompetitif,
mempelajari perilaku negatif dalam organisasi, seperti

perilaku keheningan karyawan, memiliki implikasi penting
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bagi manajemen sumber daya manusia di perusahaan (An
et al., 2023).

Penelitian ini menggunakan pendekatan Affective
events theory (AET). AET membantu menjelaskan
bagaimana humor pemimpin dapat mereduksi perilaku
keheningan karyawan. AET menyatakan bahwa kejadian
atau peristiwa di tempat kerja menghasilkan pengaruh
positif atau negatif pada karyawan (Goswami et al., 2016),
dan penelitian ini berfokus pada emosi positif (pengaruh
positif) sebagai variabel mediasi untuk efek humor
pemimpin pada perilaku keheningan karyawan. Pengaruh
positif penting dalam AET karena diharapkan dapat
mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan (Weiss &
Cropanzano, 1996). Oleh karena itu, tes penelitian ini adalah
model mediasi di mana humor positif pemimpin dapat
menyebabkan pengaruh positif atau emosi positif di tempat
kerja (yang bertindak sebagai variabel mediasi), yang pada
gilirannya dapat secara negatif mempengaruhi perilaku
keheningan karyawan. Penggunaan emosi positif sebagai
variabel mediasi untuk efek humor pemimpin pada perilaku
keheningan dalam kerangka AET belum pernah diperiksa
dan diuji oleh para peneliti sebelumnya, sehingga

menjadikannya sebagai novel dalam penelitian ini.
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Penelitian ini dilakukan di Provinsi Aceh Negara
Republik Indonesia, tepatnya di Kota Sabang, Kota Banda
Aceh, dan Kabupaten Aceh Tengah. Aceh di kenal dunia
dengan budaya syariat islam (Feener, 2014). Penerapan
pariwisata di aceh tidak terlepas dari syariat islam, dimana
hotel salah satunya diberlakukan standarisasi adat istiadat
dan budaya yang berlandaskan nilai-nilai Islam (Qanun
Aceh, 2013; Fatwa DSN- MUI, 2016), lebih lanjut, walaupun
agama islam yang sama, akan tetapi intepretasi, budaya,
dan nilai-nilai islam di setiap daerah dibelahan dunia
bervariasi (Faharani & Musa, 2012). Bahkan, berdasarkan
temuan Purwandani & Yusuf (2021), interpretasi dan
praktik pariwisata halal di Aceh berbeda dengan praktik
pariwisata halal di daerah lain di indonesia, padahal masih
dalam satu negara. Sehingga mengamati perilaku orang-
orang yang bekerja di organisasi perhotelan di aceh
terutama konteks cara mereka berhumor dan perilaku
keheningan menjadi menarik serta berbeda dengan tempat
lain.

Gap penelitian ini dengan literatur yang ada adalah;
Pertama, kami merespon kesenjangan penelitian tentang
sedikitnya penelitian terkait humor sebagai variabel yang

dapat mereduksi perilaku keheningan karyawan, padahal
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diketahui humor berkaitan erat dengan emosi dan perilaku
karyawan. Kedua, kami menanggapi kesenjangan teoritis
tentang perilaku negatif karyawan. Sementara penelitian
yang ada telah mengeksplorasi dan menemukan bahwa
humor pemimpin memiliki peran penting dalam
mempromosikan perilaku karyawan yang positif, humor
masih kurang diperhatikan oleh para peneliti pada
dampaknya terhadap perilaku negatif karyawan dalam hal
ini perilaku keheningan karyawan. Ketiga, kami
menggunakan pendekatan AET untuk menjelaskan potensi
humor pimpinan dan emosi positif dalam mereduksi
perilaku keheningan karyawan, yang mana belum

dieksplorasi oleh para peneliti sebelumnya.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang dan permasalahan yang
muncul, maka rumusan masalah yang ingin di jawab dalam
penelitian ini adalah:
a. Apakah humor positif pemimpin berpengaruh
terhadap perilaku keheningan karyawan?
b. Apakah humor positif pemimpin berpengaruh

terhadap emosi positif karyawan?
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c. Apakah emosi positif karyawan berpengaruh
terhadap perilaku keheningan karyawan?

d. Apakah emosi positif karyawan memediasi pengaruh
humor positif pemimpin terhadap perilaku

keheningan karyawan

C. Tujuan Penelitian
Adapun yang menjadi tujuan dalam penelitian adalah :
1. Untuk mengetahui pengaruh humor positif
pemimpin terhadap perilaku keheningan karyawan.
2. Untuk mengetahui pengaruh humor positif
pemimpin terhadap emosi positif karyawan.
3. Untuk mengetahui pengaruh emosi positif
karyawan terhadap perilaku keheningan karyawan.
4. Untuk mengetahui efek mediasi emosi positif
karyawan pada pengaruh humor positif pemimpin

terhadap perilaku keheningan karyawan.

D. Konstribusi Penelitian
Penelitian ini memberikan manfaat baik secara
teroritis maupun secara praktis. Manfaat teoritis adalah
memberikan sumbangan pemikiran dan pemahaman

pada pengembangan keilmuan manajemen

HUMOR PIMPINAN MEREDUKSI KEHENINGAN KARYAWAN :
PERAN MEDIASI EMOSI POSITIF KARYAWAN | 7



sumberdaya manusia organisasi terutama dalam
kaitannya dengan humor, emosi positif, dan
keheningan karyawan. Sementara manfaat praktis,
penelitian ini akan berguna bagi para pengusaha dan
manajer perhotelan dalam mengelola sumberdaya

manusia.

E. Batasan Penelitian
Adapun batasan penelitian yaitu penelitian ini
dibatasi hanya pada konteks karyawan perhotelan,
kemudian scope penelitian hanya pada wilayah Kota
Banda Aceh, Kota Sabang, dan Kabupaten Aceh Tengah
Provinsi Aceh. Sementara batasan pada Variabel yang
diamati hanya pada Humor Positif Pimpinan, Emosi

Posotif Karyawan, dan Perilaku Keheningan Karyawan.
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BAB II
KEPUSTAKAAN

A. Perilaku Keheningan Karyawan

Perilaku keheningan karyawan (Employee
Silence)  didefinisikan  sebagai  kecenderungan
karyawan untuk menahan pandangan, tidak mau
bertanya, tidak mau bersuara, menyembunyikan
informasi penting, menghindari memberikan nasihat
dan pendapat ketika dihadapkan dengan berbagai
masalah dalam organisasi (Morrison, 2014; Knoll et al,.
2021; Lam & Xu, 2019; Tangirala & Ramanujam, 2008).
Termasuk juga disini keadaan karyawan yang tidak
mau berbicara tentang kesalahan, perlakuan tidak adil,
atau perilaku yang melanggar standar pribadi, moral,
atau hukum (Knoll & van Dick, 2013). Beberapa
penelitian  telah menemukan bahwa perilaku
keheningan berdampak negatif terhadap individu
karyawan (Chou & Chang, 2021; Hao et al., 2022;
Gustiawan et al., 2023), seperti; rasa tidak berdaya,
berkurangnya kepuasan kerja, isolasi, ketidakhadiran,
pergantian karyawan, memicu rasa sinisme, dan dan

menyebabkan gejala stres (Morrison & Milliken, 2000;
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Perlow & Williams, 2003). Sementara itu, dari sisi
konsekuensi interpersonal, keheningan menyebabkan
hilangnya kepercayaan, penolakan sosial, ikatan
interpersonal yang melemah, berkurangnya kekuasaan
(Ashford et al., 1998; Morrison & Milliken, 2000),
kemarahan, serta kebencian (Cortina & Magley, 2003;
Perlow & Williams, 2003; Kirrane et al., 2017). Lebih
lanjut, pada konteks organisasi keheningan karyawan
dapat berdampak buruk pada efektivitas manajerial
dalam pengambilan keputusan, inovasi organisasi,
pembelajaran dan perubahan organisasi (Argyris &
Schon, 1978; Ryan & Oestreich, 1991; Sitkin, 1992;
Morrison, 2011; Knoll & van Dick, 2013), kegagalan
untuk bereaksi terhadap pelanggaran etika dan
perilaku ilegal (Rothwell & Baldwin, 2007; Van Dyne et
al., 2003), kreativitas dan produktivitas yang lebih
rendah (Hays-Thomas, 2003), bahkan sampai pada
kecelakaan penerbangan pada konteks perusahaan
maskapai penerbangan (Bienefeld & Grote, 2012).
Sebagai suatu fenomena budaya, iklim keheningan
organisasi setelah terbentuk, bisa sangat sulit untuk
diubah (Morrison et al., 2011). Dan jika berbicara biaya,

sebuah studi memperkirakan bahwa rata-rata biaya
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yang ditimbulkan akibat keheningan karyawan adalah
sekitar $7.500 per orang (Maxfield, 2016). Perilaku
keheningan umumnya terjadi karena permasalahan
relasi karyawan dengan pimpinan, organisasi, rekan
kerja, dan permasalahan individu karyawan lainnya
(Morrison & Milliken, 2000; Sridadi et al., 2022). Lebih
lanjut, perilaku kehingan terjadi karena karyawan takut
terkena tindakan balasan disebabkan membicarakan
sesuatu yang mengganggu otoritas suatu organisasi

(Knoll et al., 2016).

Humor Positif Pimpinan

Humor dipandang sebagai interaksi positif yang
dapat membantu orang mengembangkan hubungan
interpersonal (Booth-Butterfield & Wanzer, 2018), dan
tertawa bersama dapat membantu menciptakan
kesamaan, keakraban, dan rasa kebersamaan dengan
orang lain (Peer & Mukherjee, 2023). Humor
didefinisikan sebagai peristiwa di mana setidaknya satu
individu mengalami hiburan dan menilai peristiwa
tersebut sebagai lucu (Bitterly, 2022). Humor
merupakan perilaku tempat kerja yang berharga dan

elemen yang bermanfaat bagi manajer (Moake &
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Robert, 2022). Di seluruh dunia, banyak pemimpin
hebat menggunakan humor untuk terhubung dan
memengaruhi pengikut serta memasukkan humor ke
dalam kegiatan manajemen sehari-hari sebagai strategi
manajemen yang efektif (Hu, 2023). Dalam konteks
pemimpin, humor pimpinan didefinisikan sebagai
sejauh mana seorang pemimpin berkomunikasi atau
berbagi rangsangan yang dimaksudkan untuk
menghibur pengikut (Hu, 2023). Martin et al. (2003)
mengusulkan model humor 2 X 2, berdasarkan model
tersebut, terbentuk dua model humor; positif dan
negative (Samfira & Samfira, 2023). Humor positif
pemimpin meliputi affinity humor, self-reinforcing
humor dan moderate self-deprecating humor (Wang,
2022; An et al, 2023). Humor negatif pimpinan
termasuk diantaranya aggressive humor dan excessive
self-deprecating humor (Gkorezis et al., 2011, Wang,
2022). Humor negatif pemimpin mengacu pada
interaksi interpersonal negatif yang dipicu oleh
penggunaan lelucon kasar, sarkastik, dan tidak pantas
(Dai et al., 2023), sementara humor positif pemimpin
merefleksikan pemimpin yang menghibur bawahan

dengan menceritakan kisah-kisah lucu dan membuat
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lelucon yang baik hati untuk memancing respons
emosional positif dari mereka (Huang et al., 2017).
Penelitian ini fokus pada humor positif pemimpin.
Telah banyak penelitian yang mengkaji humor positif
pemimpin berdampak positif pada hal-hal yang
bermanfaat bagi karyawan dan organisasi, seperti;
karyawan berbagi pengetahuan (Xu et al., 2024),
meningkatan kreativitas organisasi dan karyawan,
emosi positif karyawan, keterlibatan kerja, psikologis
karyawan, hubungan manajer-karyawan, kepercayaan
dan efektivitas kepemimpinan (Decker & Rotondo,
2001; Messmer, 2012; Goswami et al., 2016; Li et al., 2019;
Liu et al., 2020), memfasilitasi lingkungan tempat kerja
yang ramah (Pandita et al., 2019), dan menciptakan
lingkungan komunikasi yang lebih terbuka (Mao et al.,
2017). Selain itu, humor positif pimpinan juga dapat
mereduksi beberapa hal negatif bagi karyawan dan
organisasi seperti; tensi hierarki dan keunggulan status
antara supervisor dan bawahan (Cooper, 2008; Kim et
al., 2016), tingkat stres, penarikan kerja, dan kelelahan
(Mesmer-Magnus et al., 2012).
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C. Emosi Positif Karyawan

Emosi di tempat kerja memiliki berbagai peran,
seperti meningkatkan, memotivasi, mengarahkan, atau
bahkan mengganggu perilaku (Stanley & Burrows,
2001). Emosi merupakan pengalaman singkat yang
memicu  perubahan terkoordinasi dalam pikiran,
perilaku, dan respons fisiologis seseorang (Fredrickson
& Branigans, 2005). Aktivasi emosi menandakan
adanya stimuli yang menuntut perhatian (Wijewardena
et al.,, 2017). Pada organisasi, hubungan antara emosi
karyawan dan organisasi tempat mereka bekerja
merupakan proses dua arah, dimana peristiwa (events)
organisasi memengaruhi emosi dan tindakan
karyawan, dan pada gilirannya, emosi dan tindakan
karyawan memengaruhi peristiwa organisasi (Brief &
Weiss, 2002). Perubahan yang terjadi dalam emosi
karyawan dan perilaku selanjutnya sebagai akibat dari
perubahan peristiwa organisasi dapat dijelaskan
dengan menggunakan “AET” Affective events theory
(Weiss & Cropanzano, 1996). AET menjelaskan bahwa
peristiwa kerja adalah penyebab proksimal reaksi
afektif karyawan di tempat kerja dan reaksi afektif ini

memunculkan perilaku yang didorong oleh afektif dan
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sikap kerja (Weiss & Cropanzano, 1996). Teori ini
menyatakan bahwa kejadian-kejadian di tempat kerja
merupakan penyebab langsung dari reaksi emosional
karyawan, dan reaksi emosional tersebut memicu
perilaku serta sikap kerja yang dipengaruhi oleh emosi
(Weiss & Cropanzano, 1996; Ohly and Schmitt, 2015;
Wijewardena et al., 2017). Merujuk kepada AET, humor
pimpinan merupakan peristiwa afektif (Wijewardena et
al, 2017). AET menyatakan bahwa kejadian atau
peristiwa di tempat kerja menghasilkan pengaruh
positif atau negatif pada karyawan (Goswami et al.,
2016), dan penelitian ini berfokus pada emosi positif
(pengaruh positif) sebagai variabel penjelas untuk efek

humor pemimpin pada perilaku keheningan karyawan.

. Road Map Penelitian

Sesuai dengan tujuan tujuan riset nasional
sebagaimana tercantum dalam RIRN 2017-2045, bidang
fokus riset pada penelitian ini adalah Sosial Humaniora,
Seni Budaya, Pendidikan. Sementara tema riset pada
ekonomi dan sumber daya manusia dengan topik
sumber daya manusia dalam lingkup organisasi

industri. Penelitian ini juga berorientasi pada salah satu
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5 bidang fokus prioritas nasional, yaitu Penguatan
Pariwisata, = dimana  penelitian ini  mengkaji
permasalahan sumber manusia dalam konteks
manajemen karyawan perhotelan yang berkontribusi
pada pengembangan pariwisata yang berkelanjutan.
Sementara itu, dalam kaitannya dengan home base
peneliti di Universitas Malikussaleh, penelitian ini juga

sesuai dengan road map riset Universitas Malikussaleh

Pasar &

2025-2029 Masyarakat

Pl Pengembangan
v Produk dan
Pengembangan Inovasi
Riset dan Akselerasi
2016-2019 Teknologi
'Penguatan dan

Pengembangan
Kompetensi

8 Fokus
Riset

Gambear 1.
Road Map Rencana Induk Penelitian Universitas
Malikussaleh

Penelitian ini mendukung dan sesuai dengan fokus
bidang ilmu Sosial Humaniora - Pendidikan - Seni dan
Budaya yang menjadi salah satu kelompok fokus riset
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perguruan tinggi di lingkungan Universitas Malikussaleh

dengan topik penelitian Manajemen Sumber Daya
(Resources), Sumber Daya Manusia (Human Resouces), dan

Suistanable Development dalam Era Industri 4.0 dan New

Normal

Tabel 2. Topik Bidang Sosial Humaniora Pendidikan dan

Budaya

4.27. Bidany Sosial Humaniora-Pendidikan-Sosial dan Budaya

Tabel 13: Topik Riset Bidang Sosial Humaniora-Pendidikan-Sosial dan Budaya

pandemi Covid-19

o Peubahan tata nlei dan noma
sogial

oKonfik, imigan gelep dan

nformasi
o Optimalisesl ~—~~ psikolog
penidkan, psikdogi  Kinis
dan pskologi sosial dalam

Kompetensi
No.|  Keahlianl | Istisu Stategis Konsep Perikiran Pemecahan Masalah Topik Riset yang Diperlukan
Kelmuan
1 { mu Hukum; limu | o Kbiakan | v Pengukuran, Pemetzan | o Pengembangan Model dan | » Pengustan Eosistem Teknologi Digtal untuk Teta Kelola
Ehonon den Bistl; | Pondidlen dan | Pembehan Stk Sosdl, | Poses  Pemenfadlan | Pemernlahan
Psikologi, ~ fmu | Penyiapan Penyiapan ~ SOM ~ Sesuai | Teknologi nformasi Dalam | » Cyber Securty dan Penenganen Disinfomias
Komunikas SOM - Cerdas, | Keuthan dan Transfomast|  Berbagal Aspek o Plembageen Ni Toerans dan Mulfedtrel dem
Pendiden Sehal, Bernan, | - Poses Blsns Pada Fra Indus | o Torrlegrasinye  Teknolog | Masyaratat Digtal
Beragna, dan | 40 DigielDaam Permbangunen | » Stetey Pengembangen Ekonomi gl
Bedaja Sang | » Teregisiya Tekooog Digel | - esyaraat Indonesia 6 E12 | o D)sein Penciden unuk mencubung pennghten st
Tinggi . Dalam Pembengunan | New  Nomal  Berbasis dan produkfvtas SOV pada era e ol
Wenchadzd | - MesyeekatInconesi Kebutthan  Pebeheman Hukum Tedat KemajuanTeknologi o
Era st 40 | o Konsep  aleu  rekomendsi | o Ontimalies Pespelil 600 | gl Eva NewNomel
dan B New | bebikan tehadap peubatan| Model lerapen  Psiklog « Wangemen Terolgican o
Norne sl masyaekal terdampak | - delam epikas ekolog G | etabase and E-Commerce

o Mangjemen Sumber Daya (Resources), Sumber Daya
Manugla  (Human  Resouces) dan  Sustanable
Developmentdelam Era Industr 4.0 dan New Nomal

» Entrepreneurship, Sosial Sans dan Perlaku

pe'daﬁﬂ”ga“ s (|- b ‘ ‘\nte‘wens\, » G3R, Engagement, Empowement, Etka dan Aluntabiitas
Ty E@kf‘oﬁs‘v Invesﬁgasw ga[am o Financial Behavior (Comorata fivance, Cradit Management,
so;i;?n:‘asyarakatasus- aa:: Investment, Personal Finance)
huday} o Pengembangan Keprinadian, Pengetahuan, dan Keahlian

Administasi Profesional

Sumber: Rancangan Induk Penelitian Unimal 2020-2024

Dalam perencanaannya, penelitian kami berfokus
pada humor yang dapat bermanfaat bagi Perusahaan
terutama dalam konteks hubungan atasan dan bawahan
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sehingga hubungan baik antara atasan dan bawahan
tersebut dapat memberikan benefit bagi Perusahaan
terutama pada industri jasa perhotelan yang intensitas
interaksi antar manusia sangat tinggi. Pada tahun 2024 kami
mencoba menyelidiki dampak positif humor terhadap
perilaku keheningan karyawan, ditahun selanjutnya pada
tahun 2025-2027 kami mencoba merespon berbagai isu
terupdate dari para peneliti terkait dengan humor (Hu, 2023;
Gloor et al., 2023) seperti humor interktif, humor robot
based, dan humor yang bersumber dari bawahan. Dan pada
akhirnya di tahun 2028 akan coba membuat strategi berbasis
humor interaktif atasan bawahan pada kondisi dan situasi
tertentu serta peralatan yang mungkin digunakan (seperti
komunikasi humor di media sosial internal perusahaan)
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* Keheningan Karyawan : Peran Humor Positif pimpinan dan
2024 Emosi Positif Karyawan Pada Industri Perhotelan

* Upward Humor, Stimulus dari bawahan : Apakah Berdampak
Pada Hubungan Baik Bawahan dan Atasan (Studi pada
2025 Karyawan Perhotelan)

* Interaktif Humor : Implikasi pada atasan dan bawahan (Studi
2026 Pada Industri Perhotelan)

* Humor pada media sosial internal perusahaan, Efektifkah ?
(Studi Pada Industri Perhotelan)’

2027

« Strategi Humor interaktif yang Berkelanjutan: Situasi,
2028 Kondisi, dan Peralatan pada Industri Perhotelan

Gambar 2. Road Map Penelitian
E. Kerangka Konseptual

Kerangka berpikir adalah suatu skema yang
menjelaskan tentang hubungan antar variabel dalam
penelitian. Berikut penjelasan hubungan antar variabel
dalam penelitian ini :

a) Pengaruh Humor Positif Pimpinan Terhadap
Keheningan Karyawan

Dari beberapa temuan penelitian, diketahui humor
positif pimpinan berkontribusi untuk menciptakan iklim
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yang santai dan nyaman dalam organisasi, sehingga
meningkatkan rasa kedekatan antara pemimpin dan
karyawan dan meningkatkan rasa aman secara psikologis
(Pundt & Herrmann, 2015; Hu et al., 2018; Yuan et al., 2022),
dan menciptakan lingkungan komunikasi yang lebih
terbuka (Mao et al., 2017). Sementara itu, dari beberapa
temuan keheningan karyawan tereduksi dan berkurang
dengan adanya kedekatan antara pimpinan dan karyawan,
rasa aman secara psikologis, dan lingkungan komunikasi
yang terbuka, seperti; temuan Detert & Burris (2007)
menunjukkan bahwa keterbukaan pemimpin menciptakan
keamanan psikologis yang lebih tinggi, yang meningkatkan
kemungkinan karyawan bersuara. Dan akan mengurangi
kemungkinan keheningan karyawan (Morrison et al. 2015).
Penelitian Vakola dan Bouradas (2005) menemukan bahwa
tingkat peluang komunikasi yang lebih tinggi antara
manajer dan karyawan menyebabkan tingkat keheningan
karyawan yang lebih rendah. Dengan kemampuan humor
positif pimpinan yang dapat menciptakan kedekatan antara
pimpinan dan karyawan, rasa aman secara psikologis, dan
lingkungan komunikasi yang terbuka akan mereduksi
keheningan karyawan.

Berdasarkan analisis dari teori dan temuan tersebut,
kami berpendapat bahwa humor positif pimpinan
berpengaruh negative terhadap keheningan karyawan.
Kemudian, dari hasil pengamatan kami hanya penelitian
yang dilakukan An et al., (2023) yang menghubungkan dan
menemukan pengaruh negatif self- deprecating humor
terhadap keheningan karyawan. Sementara humor positif
lainnya (affinity humor dan self-reinforcing humor) dalam
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hubungannya dengan keheningan karyawan seperti hilang
dari literatur.

b) Pengaruh Humor Positif Pimpinan Terhadap Emosi
Positif Karyawan

Humor beroperasi dengan menginduksi emosi positif
(Cooper et al, 2018). Teori afektif humor berpendapat bahwa
emosi positif yang dialami oleh penerima stimuli humor
positif pimpinan, harus memiliki efek yang signifikan pada
persepsi dan respons perilaku penerima (Cooper, 2005).
Berdasarkan model roda humor (Roberts dan Wilbanks,
2012), ekspresi humor dapat memulai dan melanggengkan
siklus emosi positif. Peristiwa lucu yang dihasilkan oleh
orang yang lucu membantu menciptakan pengaruh positif
pada anggota audiens melalui proses penularan sosial dan
berdasarkan model humor ini, humor pemimpin di tempat
kerja dapat meningkatkan pengaruh positif atau emosi yang
dialami oleh karyawan (Goswami et al., 2016). Penggunaan
humor positif memunculkan emosi positif melalui
pengaktifan pusat penghargaan dopaminergik otak (Goel &
Dolan, 2007). Asumsi bahwa humor menimbulkan emosi
positif telah menerima beberapa dukungan empiris dalam
studi laboratorium (Baron; 1984; Carnevale & Isen, 1986;
Isen et al., 1987). Sementara itu, studi empiris lainnya juga
menemukan pengaruh humor positif pimpinan terhadap
emosi positif karyawan (Goswami et al., 2016; Wijewardena
et al., 2017; Cooper et al, 2018).
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c¢) Pengaruh Emosi Positif Karyawan Terhadap
Keheningan Karyawan

Emosi mampu memprediksi perilaku keheningan
(Morrison, 2023). Studi sketsa Kirrane et al. (2017) dan studi
buku harian Madrid et al. (2015) telah membuktikan hal
tersebut. Emosi positive diketahui mampu untuk mereduksi
stres dan kelelahan (Gustafsson & Skoog, 2012; Cooper et al,
2018) yang mana diketahui stres dan kelelahan erat
kaitannya dengan keheningan karyawan (Knoll et al, 2019;
Boadi et al., 2020; Sherf et al, 2021). Selanjutnya, emosi positif
membantu menciptakan suasana kerja yang dicirikan oleh
keamanan psikologis, di mana karyawan merasa nyaman
mengekspresikan ide dan kekhawatiran mereka tanpa takut
akan konsekuensi negatif (Kark & Carmeli, 2009). Selain itu,
Fredrickson 2001, (broaden and build theory) menjelaskan
bagaimana emosi positif memperluas respons kognitif dan
perilaku, yang dapat mengarah pada komunikasi dan
keterbukaan yang lebih besar. Dan seperti yang diketahui,
keamanan psikologis dan keterbukaan mengarah kepada
tingkat keheningan karyawan yang lebih rendah (Vakola &
Bouradas, 2005; Milliken et al, 2003).

d) Emosi Positif Karyawan Memediasi Pengaruh Humor
Positif Pimpinan Terhadap Keheningan Karyawan

Ketika pimpinan berinteraksi dengan bawahan
mereka melalui humor positif seperti cerita lucu, lelucon,
atau jenaka spontan, pemimpin dapat menciptakan
lingkungan kerja yang hangat dan menimbulkan emosi
positif melalui penularan emosional (Li et al., 2023), dimana
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emosi positif tersebut memberikan rasa aman secara
psikologis  (Kark & Carmeli, 2009), keterbukaan
(Fredrickson, 2001), serta mengurangi stres dan kelelahan
(Gustafsson & Skoog, 2012; Cooper et al, 2018), yang pada
akhirnya mereduksi perilaku keheningan (Milliken et al,
2003; Vakola & Bouradas, 2005; Knoll et al, 2019; Boadi et al.,
2020; Sherf et al, 2021).

Ke tiga variabel dalam penelitian ini dapat dilihat
pada kerangka penelitian di bawah ini :

Positif Humor
Pimpinan |

]

i

i

i

vy

Emosi Positif | » Perilaku Keheningan
Karyawan » Karyawan

Gambar 3.
Diagram Kerangka Konseptual
e) Hipotesis

Hipotesis merupakan pernyataan sementara yang
bersifat dugaan terhadap hubungan variabel penelitian.
Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

H1: Humor positif pimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap emosi positif karyawan

H2: Humor positif pimpinan berpengaruh negative dan
signifikan terhadap perilaku keheningan karyawan
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H3: Emosi positif karyawan berpengaruh negative dan
signifikan terhadap perilaku keheningan karyawan

H4: Emosi positif karyawan memediasi pengaruh
Humor positif pimpinan terhadap perilaku
keheningan karyawan
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BAB III
METODE PENELITIAN

1. Objek dan Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Provinsi Aceh, Negara
Republik Indonesia, Tepatnya di Kota Banda Aceh, Kota
Sabang, dan Kabupaten Aceh Tengah. Sementara yang
menjadi objek dalam penelitian ini adalah persepsi
karyawan perhotelan terkait humor positif pimpinan, emosi

positif karyawan, dan keheningan karyawan.
2. Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan hotel
yang berada di di Kota Banda Aceh, Kota Sabang, dan
Kabupaten Aceh Tengah, Provinsi Aceh dalam kaitan
tanggapan mereka tentang humor positif pimpinan, emosi
positif karyawan, dan keheningan karyawan. Sementara itu,
teknik sampling yang digunakan adalah Non Probability
Sampling dengan pendekatan purposive. Kriteria utama
sampel adalah; (1) telah bekerja paling sedikit selama
setengah tahun, dan (2) merupakan karyawan dari dua
jenjang terendah dari struktur organisasi perusahaan hotel
tempat karyawan bekerja. Jumlah sampel yang diteliti

berjumlah 400 responden.
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3. Metode Pengumpulan Data

Untuk mendapatkan data primer yang berkaitan
dengan hasil penelitian ini maka metode pengumpulan data
yang penulis lakukan adalah dengan menggunakan
kuesioner yang terstruktur. Pertama, berkaitan dengan
informasi dasar pribadi responden, yang meliputi; jenis
kelamin, status perkawinan, umur, pendidikan, dan masa
kerja. Pada bagian kedua, kuesioner berkaitan dengan data
item variabel. Kuesioner yang sebar terstruktur yang
berbasis skala likert 1-5 (sangat tidak setuju-sangat setuju).
Untuk mengurangi dampak bias data, pengumpulan data
dari karyawan dilakukan dengan dua titik waktu, pada titik
waktu pertama, karyawan diminta untuk mengisi informasi
dasar pribadi dan persepsi mereka terhadap humor positif
pimpinan. Pada titik waktu ke dua (tiga minggu kemudian)
karyawan yang telah menyelesaikan quesioner pada titik
waktu pertama diminta untuk melengkapi persepsi mereka
tentang emosi positif dan perilaku keheningan. Kuesioner
yang disebar berjumlah 400, sementara yang kembali dan
yang terisi dengan baik berjumlah 373 kuesioner. Untuk
mengukur variabel humor positif pimpinan 5 item merujuk
kepada Decker & Rotondo (2001), emosi positif karyawan 8
item merujuk kepada Goswami et al (2016) dan Van Katwyk
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et al (2000), dan perilaku keheningan karyawan 12 item
merujuk kepada Tangirala & Ramanujam (2008). Data
sekunder merupakan data pendukung, yang peneliti
peroleh dengan mempelajari literatur-literatur yang
berisikan informasi berhubungan dengan permasalahan
yang tengah diteliti dan buku serta artikel yang

berhubungan dengan tema penelitian.
4. Metode Analisis Data

Pendekatan analisis data yang digunakan adalah
analisis deskriptif dan kuantitatif. Analisis deskriptif
merupakan analisis data primer dengan menggunakan alat
statistik mean, persentase, dan grafik. Tujuan analisis ini
adalah untuk menggambarkan secara jelas variabel mandiri
yang dikaji dalam penelitian ini. Untuk memberikan
gambaran pencapaian dari setiap variabel penelitian ini
menggunakan rentang kriteria rerata nilai dari jawaban
responden. Sementara kriteria jawaban responden dapat

dilihat pada tabel berikut.
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Tabel 3.2 Kriteria Jawaban Responden

R e e

Rentang Kesimpulan
1.00—-1.80 Sangat Rendah/ Sangat tidak Setuju/Sangat Tidak Baik
1.81-2.60 Rendah/Tidak Setuju/Tidak Baik
261-340 Sedang/Netral/ Kurang Baik
3.41-420 Tingei/Baik/Setuju
421-5.00 Sangat Tingg1/Sangat Setuju/Sangat Baik

Sumber : Diadaptasi dari Mason et al (1996)

Rentang ini diukur dengan rumus:
R=5-1
5
=4/5
=08

Keterangan :
R : Nilai rentang (range)
Nilai 5 : Nilai bobot tertinggi dalam skala interval

Nilai 1 : Nilai bobot terendah dalam skala interval

Bilamana diperoleh rerata dalam rentang 1.00 - 1.80
berarti persepsi terhadap variabel dalam penelitian sangat
rendah/ sangat tidak setuju/sangat tidak baik. Nilai rerata
berada dalam rentang 1.81 - 2.60 berarti variabel dalam
penelitian rendah/tidak setuju/tidak baik. Nilai rerata
berada dalam rentang 2.61 - 3.40 berarti variabel dalam
penelitian sedang/netral/kurang baik. Nilai rerata berada

dalam rentang 3.41 - 4.20 berarti variabel dalam penelitian
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tinggi/baik/setuju. Bila rerata berada dalam rentang 4.21 -
5.00 berarti variabel dalam penelitian sangat tinggi/sangat

setuju/sangat baik.

Sementara  analisis  kuantitatif =~ merupakan
penggunaan alat statistik untuk melihat pengaruh antar
variabel. Dalam penelitian ini metode analisis model dan
hipotesis yang digunakan adalah pendekatan prosedur
Structural Equation Model - Partial Least Squares (SEM-
PLS) dengan aplikasi WarpPLS 8.0. Sebelum dilakukan
pengujian tersebut terlebih dahulu harus dipenuhi
pengujian Outler Model (Measurement Model) dan Inner
Model (Structural Model) sebagai syarat penggunaan
prosedur Structural Equation Model - Partial Least Squares

(SEM-PLS).

Adapun persamaan struktural dalam penelitian ini

dapat dituliskan dalam model statistik sebagai berikut:
Persamaan pertama,

Emosi Positif Karyawan = BHumor Positif Pimpinan

Persamaan struktural pertama dirumuskan untuk

menjawab hipotesis pertama yang mengatakan bahwa “H1:
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Humor Positif Pimpinan berpengaruh signifikan terhadap

Emosi Positif Karyawan hotel di Aceh”.

Persamaan kedua,

Keheningan Karyawan = {3 Humor Positif
Pimpinan te 2)
Persamaan  struktural kedua dirumuskan untuk

menjawab hipotesis pertama yang mengatakan bahwa “Hz2:
Humor Positif
Pimpinan berpengaruh signifikan terhadap Keheningan

Karyawan hotel di Aceh”.

Persamaan ketiga,

Keheningan Karyawan = PEmosi Positif Karyawan +
Persamaan struktural ketiga dirumuskan untuk menjawab
hipotesis pertama yang mengatakan bahwa “H3: Emosi

Positif Karyawan berpengaruh signifikan terhadap
Keheningan Karyawan hotel di Aceh”.

Persamaan keempat,

Keheningan Karyawan = BHumor Positif + BEmosi Positif +
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Persamaan struktural keempat dirumuskan untuk
menjawab hipotesis keempat yang mengatakan bahwa “H4:
Emosi Positif Karyawan memediasi pengaruh Humor
Positif Pimpinan terhadap Keheningan Karyawan hotel di

Aceh”.

Sementara itu, rumusan hipotesis statistik dan kriteria

pengujiannya dapat dijelaskan sebagai berikut :
Hipotesis Pertama (H1)

HO1 : B = 0 : Humor positif pimpinan tidak berpengaruh

signifikan terhadap emosi positif karyawan hotel di Aceh.

Hal: p #0: Humor positif pimpinan berpengaruh signifikan
terhadap emosi positif karyawan hotel di Aceh.

Jika nilai probabilitas lebih besar dari taraf signifikansi 5%,
maka HO1 : B = 0 yang menyatakan humor positif pimpinan
tidak berpengaruh signifikan terhadap emosi positif
karyawan hotel di Aceh diterima. Sebaliknya jika nilai
probabilitas lebih kecil dari taraf signifikansi 5%, maka HO1
: B = 0 ditolak.
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Hipotesis Kedua (H2)

HO02 : B = 0 : Humor positif pimpinan tidak berpengaruh
signifikan terhadap keheningan karyawan hotel di Aceh.

Ha2: 3 # 0 : Humor positif pimpinan berpengaruh signifikan
terhadap keheningan karyawan hotel di Aceh.

Jika nilai probabilitas lebih besar dari taraf signifikansi 5%,
maka HO2 : B = 0 yang menyatakan humor positif pimpinan
tidak berpengaruh signifikan terhadap keheningan
karyawan hotel di Aceh diterima. Sebaliknya jika nilai
probabilitas lebih kecil dari taraf signifikansi 5%, maka HO02
: p = 0 ditolak.

Hipotesis Ketiga (H3)

HO3 : B = 0 : Emosi positif karyawan tidak berpengaruh
signifikan terhadap keheningan karyawan hotel di Aceh.

Ha3:  # 0 : Emosi positif karyawan berpengaruh signifikan
terhadap keheningan karyawan hotel di Aceh.

Jika nilai probabilitas lebih besar dari taraf signifikansi 5%,
maka HO3 : B = 0 yang menyatakan emosi positif karyawan
tidak berpengaruh signifikan terhadap keheningan

karyawan hotel di Aceh diterima. Sebaliknya jika nilai
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probabilitas lebih kecil dari taraf signifikansi 5%, maka HO3
: B = 0 ditolak.

Hipotesis Keempat (H4)

HO04 : B = 0 : Emosi positif karyawan secara signifikan tidak
memediasi pengaruh humor positif pimpinan terhadap

keheningan karyawan hotel di Aceh

Ha4 : f # 0 : Emosi positif karyawan secara signifikan
memediasi pengaruh humor positif pimpinan terhadap

keheningan karyawan hotel di Aceh

Jika nilai probabilitas lebih besar dari taraf signifikansi 5%,
maka H04 : p = 0 yang menyatakan emosi positif karyawan
secara signifikan tidak memediasi pengaruh humor positif
pimpinan terhadap keheningan karyawan hotel di Aceh
diterima. Sebaliknya jika nilai probabilitas lebih kecil dari
taraf signifikansi 5%, maka HO4 : § = 0 ditolak.
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BAB IV
HASIL & PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

A. Deskripsi Karakteristik Responden

Data dalam penelitian ini diperoleh setelah
disebarkan quesioner kepada 300 responden yang
terpilih sebagai sampel yang berasal dari penduduk
Kota Sabang Provinsi Aceh, Dalam penelitian ini
karakteristik  responden  dikelompokkan  dalam
beberapa kategori yaitu jenis kelamin, status
perkawinan, umur, pendidikan terakhir, dan masa kerja.
Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada perincian tabel
dibawah ini :

Tabel 4.1 Statistik Demografi Responden

Uraian Kategori Frekuensi Persentase
Jenis Pria 222 59.5
Kelamin Wanita 151 40.5
Status Belum Menikah 188 504
Perkawinan Menikah 185 49.6

< 20 Tahun 15 4.0
21-25 Tahun 126 338
26 — 30 Tahun 108 200
31-35 Tahun 67 18.0
36 — 40 Tahun 38 10.2
> 40 Tahun 19 5.1
Pendidikan T 184 493
Terakhir oo 105 28.2
Sarjana 84 225
< 1 Tahun 72 19.3
1-2 Tahun 134 359
Masa Kerja o danu 91 244
5-6 Tahun 39 105
7-8 Tahun 21 56
9-10 Tahun 16 43

Sumber : Hasil Olahan Data 2024
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Berdasarkan Tabel 4.1 di atas dapat diketahui bahwa
responden yang berjenis kelamin laki-laki berjumlah 222
orang atau 59.5 %. dan sisanya adalah responden yang
berjenis kelamin wanita berjumlah 151 orang atau 40.5 %.
Kemudian diketahui bahwa responden terbanyak adalah
yang belum menikah berjumlah 188 orang atau 50.4 % dan
yang menikah berjumlah 185 orang atau 49.6%.

Dilihat dari umur, responden terbanyak berumur 21
- 25 Tahun berjumlah 126 orang atau 33.8 %. Disusul
responden yang berusia 26 - 30 Tahun berjumlah 108 orang
atau 29 %. Responden yang berusia 31-35 Tahun berjumlah
67 orang atau 18 %. Responden berusia 36 - 40 Tahun
berjumlah 38 orang atau 10.2 %. Responden berusia > 40
Tahun berjumlah 19 orang atau 5.1 %. Terakhir, responden
yang berusia < 20 Tahun berjumlah 15 orang atau 4 %.

Sementara menurut pendidikan terakhirnya.
Responden yang berpendidikan terakhir SMA dan
setingkatnya merupakan responden yang berjumlah
terbanyak dengan jumlah 184 orang atau 49.3 %. Kemudian
disusul oleh responden yang berpendidikan terakhir
Diploma berjumlah 105 orang atau 49.3 %. Dan yang
berjumlah paling sedikit adalah responden yang
berpendidikan terakhir Sarjana yang berjumlah 84 orang
atau 22.5 %.

Dilihat dari masa kerja, responden didominasi oleh
responden yang masa kerjanya 1 - 2 Tahun yang berjumlah
134 orang atau 35.9 %. kemudian berturut-turut dari yang
terbesar sampai yang terkecil adalah responden yang masa
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kerjanya 3 - 4 Tahun berjumlah 91 orang atau 24.4 %.
Responden yang masa kerjanya < 1 Tahun berjumlah 72
orang atau 19.3 %. Responden yang masa kerjanya 5 - 6
Tahun berjumlah 39 orang atau 10.5 %. Responden yang
masa kerjanya 7 - 8 Tahun berjumlah 21 orang atau 5.6 %
dan terakhir responden yang masa kerjanya 9 - 10 Tahun
berjumlah 16 orang atau 4.3 %.

B. Deskripsi Jawaban Responden Terhadap Variabel
Penelitian

Dalam menganalisis deskripsi jawaban responden
terhadap variabel penelitian dilakukan dengan pendekatan
analisis rata-rata (mean) berdasarkan standar pengukuran
skala Likert (1-5) dengan membagi 5 kelas dimana setiap
kelas dibagi dengan interval 0.8. Kemudian. berdasarkan
dari nilai skor interval tersebut dilakukan analisis secara
deskriptif. Berikut tabel standar penilaian analisis deskriptif;

Tabel 4.2 Intensitas Tingkat Kesetujuan Berdasarkan
Interval Nilai Rata-rata Skor

Skor Tingkat Kesetujuan
1.00-1.80 Sangat Rendah
1.81-2.60 Rendah
2.61-340 Sedang
3.41-4.20 Tinggi
4.21-5.00 Sangat Tinggi

Sumber : Hasil Olahan Data 2024
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1. Deskripsi Jawaban Responden Terhadap Variabel
Humor Positif Pimpinan

Deskriptif statistik jawaban responden variabel
humor positif pimpinan adalah mengenai jawaban
tentang item-item humor positif pimpinan.

Tabel 4.3 Jawaban Responden Untuk Variabel Humor
Positif Pimpinan

Atasan saya menggunakan humor untuk mengkomunikasikan informasi

Frequency Percent Mean 5td. Dev
Valid Sangat Tidak . 113
Setuju
Tidak Setuju 57 153
Netral 100 26.8 323 1.203
Setuju 121 324
Sangat Setuju 53 142
Total 373 100.0
Atasan saya tidak kesulitan membuat orang lain tertawa
Frequency Percent Mean Std. Devi
WValid Sangat Tidak 16 43
Setuju
Tidak Setuju 59 158
Netral 100 268 343 1.052
Setuju 145 389
Sangat Setuju 53 142
Total 373 100.0
Atasan saya adalah orang vang humoris secara natural
Frequency Percent Mean Std. Devi
Valid Sangat Tidak 16 43
Setuju
Tidak Setuju 39 10.5
Netral 95 255 357 1.016
Setuju 164 440
Sangat Setuju 39 158
Total 373 100.0
Atasan saya biasanya memiliki sesuatu yang jenaka untuk dikatakan
Frequency Percent Mean Std. Dev
Walid Sangat Tidak 38 102
Setuju
Tidak Setuju 43 115
Netral i 239 336 1.164
Setwju 151 405
Sangat Setuju 52 139
Total 373 100.0
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Atasan saya menggunakan humor vang tidak menyinggung di tempat

kerja
Frequency Percent Mean Std. Devi
Valid Sangat Tidak 7 19

Setuju i

Tidak Setuju 38 10.2

Netral 102 273 3.69 891
Setuju 142 381

Sangat Setuju 84 225

Total 373 100.0

Sumber : Hasil Olahan Data 2024

Berdasarkan dari tabel 4.3 hasil penelitian dijelaskan sebagai
berikut :

e Pernyataan responden mengenai “Atasan saya
menggunakan humor untuk mengkomunikasikan
informasi” diperoleh 42 responden menjawab sangat
tidak setuju. 57 responden menjawab tidak setuju. 100
responden menjawab netral. 121 responden menjawab
setuju. Dan 53 responden menjawab sangat setuju.

e Pernyataan responden mengenai “Atasan saya tidak
kesulitan membuat orang lain tertawa” diperoleh 16
responden menjawab sangat tidak setuju. 59 responden
menjawab tidak setuju. 100 responden menjawab netral.
145 responden menjawab setuju. dan hanya 53
responden menjawab sangat setuju.

e DPernyataan responden mengenai “Atasan saya adalah
orang yang humoris secara natural” diperoleh 16
responden menjawab sangat tidak setuju. 39 responden
menjawab tidak setuju. 95 responden menjawab netral.
164 responden menjawab setuju. Dan 59 responden
menjawab sangat setuju.

e DPernyataan responden mengenai “Atasan saya
biasanya memiliki sesuatu yang jenaka untuk
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dikatakan” diperoleh 38 responden menjawab sangat
tidak setuju. 43 responden menjawab tidak setuju. 89
responden menjawab netral. 151 responden menjawab
setuju. dan 52 responden menjawab sangat setuju.

e DPernyataan responden mengenai “Atasan saya
menggunakan humor yang tidak menyinggung di
tempat kerja” diperoleh 7 responden menjawab sangat
tidak setuju. 38 responden menjawab tidak setuju. 102
responden menjawab netral. 142 responden menjawab
setuju. dan 84 responden menjawab sangat setuju.

e Nilai Rerata hasil jawaban responden untuk variabel
humor positif pimpinan diketahui sebesar 3.46
((3.23+3.43+3.57+3.36+3.69)/5) atau berada pada
interval 3.41 - 4.20 kategori tingkat kesetujuan “Tinggi”.
Hal ini menunjukkan bahwa tingkat kesetujuan terkait
humor positif pimpinan dari perspektif karyawan
adalah tinggi.

2. Deskripsi Jawaban Responden Terhadap Variabel
Emosi Positif Karyawan

Deskriptif statistik jawaban responden variabel
emosi positif karyawan adalah mengenai jawaban tentang
item-item emosi positif karyawan.
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Tabel 4.4 Jawaban Responden Untuk Variabel Emosi
Positif Karyawan

Setiap kali sayva bertemu atasan, saya merasa bahagia.

Frequency Percent Mean Std. Dev
Valid Sangat Tidak 1 3
Setuju
Tidak Setuju 11 29
Netral 168 450 3.63 0.781
Setyu 137 36.7
Sangat Setuju 56 150
Total 373 100.0
Saya merasa senang berinteraksi dengan atasan saya.
Frequency Percent Mean Std. Dev
Valid Tidak Setuju 11 29 -
Netral 121 324 381 0773
Setuju 169 453
Sangat Setuju 72 193
Total 373 100.0
Saya merasa antusias setelah berbicara dengan atasan saya.
Frequency Percent Mean Std. Dev
Valhid Tidak Setuju 1 29
Netral 92 24.7
Setuju 206 552 387 0.721
Sangat Setuju 64 172
Total 373 100.0
Saya merasa senang ketika berada di sekitar atasan saya.
Frequency Percent Mean Std. Dev
Valid Tidak Setuju 34 9.1
Netral 154 413
Setuju 147 394 35 0.799
Sangat Setuju 38 102
Total 373 100.0
Selalu menyenangkan berinteraksi dengan atasan saya.
Frequency Percent Mean Std. Dev
Valid Tidak Setuju 22 59
Netral 131 351
Setuju 173 46.4 3.66 0.773
Sangat Setuju 47 12.6
Total 373 100.0
Supervisor membawa sukacita bagi saya dengan perilakunva.
Frequency Percent Mean Std. Dev|
Valid Sangat Tidak 1 3
Setuju ’
Tidak Setuju 14 38
Netral 118 316 3.80 0.809
Setuju 165 442
Sangat Setuju 75 20.1
Total 373 100.0
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Sava memiliki | n yang menyenangkan tentang atasan saya.

Frequency Percent Mean Std. Dev
Valid Sangat Tidak 1 3
Setuju i
Tidak Setuju 15 40
Netral 139 373 3.70 0.796
Setyu 157 421
Sangat Setuju 61 16.4
Total 373 100.0
Pikiran dan } gan tentang at saya membuat saya tersenyum
Frequency Percent Mean Std. Dev
Valid Sangat Tidak - 5
Setuju
Tidak Setuju 37 99
Netral 114 30.6 3.67 0916
Setuju 148 387
Sangat Setuju 72 193
Total 373 100.0

Sumber : Hasil Olahan Data 2024

Berdasarkan Tabel 4.4 dapat dijelaskan hasil

penelitian sebagai berikut :

Pernyataan responden mengenai “Setiap kali saya
bertemu atasan, saya merasa bahagia” diperoleh 1
responden menjawab sangat tidak setuju. 11 responden
menjawab tidak setuju. 168 responden menjawab netral.
137 responden menjawab setuju. Dan 56 responden
menjawab sangat setuju.

Pernyataan responden mengenai “Saya merasa senang
berinteraksi dengan atasan saya” diperoleh 11
responden menjawab tidak setuju. 121 responden
menjawab netral. 169 responden menjawab setuju. Dan

72 responden menjawab sangat setuju.

HUMOR PIMPINAN MEREDUKSI KEHENINGAN KARYAWAN :
PERAN MEDIASI EMOSI POSITIF KARYAWAN | 41



¢ Pernyataan responden mengenai “Saya merasa antusias
setelah berbicara dengan atasan saya” diperoleh 11
responden menjawab tidak setuju. 92 responden
menjawab netral. 206 responden menjawab setuju. Dan
64 responden menjawab sangat setuju.

e Pernyataan responden mengenai “Saya merasa senang
ketika berada di sekitar atasan saya” diperoleh 34
responden menjawab tidak setuju. 154 responden
menjawab netral. 147 responden menjawab setuju. Dan
38 responden menjawab sangat setuju.

e DPernyataan responden mengenai “Selalu
menyenangkan berinteraksi dengan atasan saya”
diperoleh 22 responden menjawab tidak setuju. 131
responden menjawab netral. 173 responden menjawab
setuju. Dan 47 responden menjawab sangat setuju.

e Pernyataan responden  mengenai  “Supervisor
membawa sukacita bagi saya dengan perilakunya”
diperoleh 1 responden menjawab sangat tidak setuju. 14
responden menjawab tidak setuju. 118 responden
menjawab netral. 165 responden menjawab setuju. Dan
75 responden menjawab sangat setuju.

e Pernyataan responden mengenai “Saya memiliki

kenangan yang menyenangkan tentang atasan saya”
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diperoleh 1 responden menjawab sangat tidak setuju. 15
responden menjawab tidak setuju. 139 responden
menjawab netral. 157 responden menjawab setuju. Dan
61 responden menjawab sangat setuju.

e Pernyataan responden mengenai “Pikiran dan
kenangan tentang atasan saya membuat saya
tersenyum” diperoleh 2 responden menjawab sangat
tidak setuju. 37 responden menjawab tidak setuju. 114
responden menjawab netral. 148 responden menjawab
setuju. Dan 72 responden menjawab sangat setuju.

e Nilai Rerata hasil jawaban responden untuk variabel
emosi positif karyawan diketahui sebesar 3.71

e ((3.63+3.81+3.87+3.51+3.66+3.80+3.70+3.67)/8)  atau
berada

e pada interval 3.41 - 4.20 kategori tingkat kesetujuan
“Tinggi”. Hal ini menunjukkan bahwa emosi positif
yang dirasakan para karyawan yang dipicu oleh humor

positif pimpinan adalah tinggi.

3. Deskripsi Jawaban Responden Terhadap Variabel
Keheningan Karyawan

Deskriptif statistik jawaban responden variabel
keheningan karyawan adalah mengenai jawaban tentang
item-item keheningan.
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Tabel 4.5 Jawaban Responden Untuk Variabel Keheningan
Karyawan

Saya tetap diam di tempat kerja karena atasan saya tidak terbuka
terhadap suatu usulan positif, rasa kekhawatiran saya terhadap sesuatu,
atau sejenisnva.

Frequency Percent Mean 5Std. Dev
Valid Sangat Tidak Setuju S0 13.4
Tidak Setuju 118 316
Netral 153 e 260 0981
Setyju 36 97
Sangat Setuju 16 43
Total 373 100.0

Saya tetap diam di tempat kerja karena saya tidak akan menemukan
orang vang mau mendengarkan

Frequency Percent Mean Std. Dev
Valid Sangat Tidak Setuju 72 193
Tidak Setuju 128 343
Netral 114 o 245 1.008
Setuju 33 142
Sangat Setuju 6 16
Total 73 100.0
Sava tetap diam di tempat kerja karena tidak ada yang berubah
Frequency Percent Mean Std. Dev
Valid Sangat Tidak Setuju 66 17.7
Tidak Setuju 117 314
Netral 127 o 2.53 1.020
Setuju 34 145
Sangat Setuju 9 24
Total 73 100.0

Saya tetap diam di tempat kerja karena saya tidak ingin menyvakiti
perasaan rekan kerja atau atasan

Frequency Percent Mean Std. Dev
Valid Sangat Tidak Setuju 58 15.5
Tidak Setuju 81 217
Netral 118 T 2.81 1.098
Setuju 105 282
Sangat Setuju 11 29
Total 373 100.0
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Saya tetap diam di tempat kerja karena saya tidak ingin mempermalukan

orang lain
Freguency Percent Mean Std. Dev

Valid Sangat Tidak Setuju 39 158

Tidak Setuju 74 198

Netral a2 = 208 1.233

Setuju 112 300

Sangat Setuju 36 9.7

Total 373 100.0

Saya tetap diam di tempat kerja karena sayva tidak ingin orang lain
mendapat masalah

Freguency Percent Mean Std. Dev
Valid Sangat Tidak Setuju 39 158
Tidak Setuju 66 17.7
Netral 113 o 299 1.240
Setuju ag 241
Sangat Setuju 43 121
Total 373 100.0

Saya tetap diam di tempat kerja karena tidak ingin memberikan
keuntungan dari pengetahuan saya

Freguency Percent Mean Std. Dev
Valid Sangat Tidak Setuju 111 9.8
Tidak Setju 102 273
Netral 118 o 227 1.068
Setuju 31 23
Sangat Setuju 11 19
Total 373 100.0

Saya tetap diam di tempat kerja karena khawatir bahwa orang lain dapat
mengambil keuntungan dari ide-ide saya

Freguency Percent Mean Std. Dev
Valid Sangat Tidak Setuju 104 279
Tidak Setuju 110 20.3
Netral 120 e 228 1.038
Setuju 9 78
Sangat Setuju 10 2.7
Total 373 100.0
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Saya tetap diam di tempat kerja karena jika tidak, itu berarti saya harus
melakukan pekerjaan tambahan yang sebenarnya bisa saya dihindari

Frequency Percent Mean Std. Dev
Valid Sangat Tidak Setuju o4 252
Tidak Setuju 123 533.3
Netral 108 - 2.29 1.002
Setuju 42 113
Sangat Setuju 4 1.1
Total 373 100.0
Saya tetap diam di tempat kerja karena saya takut akan dampak
negatifnya.
Freguency Percent Mean Std. Dev
Valid Sangat Tidak Setuju 82 20
Tidak Setuju 98 26.3
Netral 126 - 251 1.082
Setuju 56 150
Sangat Setuju 11 19
Total 373 100.0

Saya tetap diam di tempat kerja karena saya takut kerugiannya jika saya
angkat bicara.

Freguency Percent Mean Std. Dev
Valid Sangat Tidak Setuju 23 236
Tidak Setju 121 324
Netral 106 - 239 1.068
Setuju 47 126
Sangat Setuju 11 29
Total 373 100.0

Saya tetap diam di tempat kerja karena tidak ingin membuat diri saya
rentan di hadapan rekan kerja atau atasan saya

Freguency Percent Mean Std. Dev
Valid Sangat Tidak Setuju 77 206
Tidak Setuju 133 357
Netral 95 o 243 1.039
Setuju a3 169
Sangat Setuju 5 13
Total 373 100.0

Sumber : Hasil Olahan Data 2024
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Berdasarkan Tabel 4.5 dapat dijelaskan hasil penelitian

sebagai berikut :

Pernyataan responden mengenai “Saya tetap diam di
tempat kerja karena atasan saya tidak terbuka
terhadap suatu usulan positif, rasa kekhawatiran saya
terhadap sesuatu, atau sejenisnya” diperoleh 50
responden menjawab sangat tidak setuju. 118
responden menjawab tidak setuju. 153 responden
menjawab netral. 36 responden menjawab setuju. dan
16 responden menjawab sangat setuju.

Pernyataan responden mengenai “Saya tetap diam di
tempat kerja karena saya tidak akan menemukan
orang yang mau mendengarkan” diperoleh 72
responden menjawab sangat tidak setuju. 128
responden menjawab tidak setuju. 114 responden
menjawab netral. 53 responden menjawab setuju. Dan
6 responden menjawab sangat setuju.

Pernyataan responden mengenai “Saya tetap diam di
tempat kerja karena tidak ada yang berubah”
diperoleh 66 responden menjawab sangat tidak setuju.
117 responden menjawab tidak setuju. 127 responden
menjawab netral. 54 responden menjawab setuju. dan

9 responden menjawab sangat setuju.
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e Pernyataan responden mengenai “Saya tetap diam di
tempat kerja karena saya tidak ingin menyakiti
perasaan rekan kerja atau atasan” diperoleh 58
responden menjawab sangat tidak setuju. 81
responden menjawab tidak setuju. 118 responden
menjawab netral. 105 responden menjawab setuju.
dan 11 responden menjawab sangat setuju.

e Pernyataan responden mengenai “Saya tetap diam di
tempat kerja karena saya tidak ingin mempermalukan
orang lain” diperoleh 59 responden menjawab sangat
tidak setuju. 74 responden menjawab tidak setuju. 92
responden menjawab netral. 112 responden menjawab
setuju. dan 36 responden menjawab sangat setuju.

e Pernyataan responden mengenai “Saya tetap diam di
tempat kerja karena saya tidak ingin orang lain
mendapat masalah” diperoleh 59 responden
menjawab sangat tidak setuju. 66 responden
menjawab tidak setuju. 113 responden menjawab
netral. 90 responden menjawab setuju. dan 45
responden menjawab sangat setuju.

e DPernyataan responden mengenai “Saya tetap diam di
tempat kerja karena tidak ingin memberikan

keuntungan dari pengetahuan saya” diperoleh 111
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responden menjawab sangat tidak setuju. 102
responden menjawab tidak setuju. 118 responden
menjawab netral. 31 responden menjawab setuju. dan
11 responden menjawab sangat setuju.

Pernyataan responden mengenai “Saya tetap diam di
tempat kerja karena khawatir bahwa orang lain dapat
mengambil keuntungan dari ide-ide saya” diperoleh
104 responden menjawab sangat tidak setuju. 110
responden menjawab tidak setuju. 120 responden
menjawab netral. 29 responden menjawab setuju. dan
10 responden menjawab sangat setuju.

Pernyataan responden mengenai “Saya tetap diam di
tempat kerja karena jika tidak, itu berarti saya harus
melakukan pekerjaan tambahan yang sebenarnya bisa
saya dihindari” diperoleh 94 responden menjawab
sangat tidak setuju. 125 responden menjawab tidak
setuju. 108 responden menjawab netral. 42 responden
menjawab setuju. dan 4 responden menjawab sangat
setuju.

Pernyataan responden mengenai “Saya tetap diam di
tempat kerja karena saya takut akan dampak
negatifnya” diperoleh 82 responden menjawab sangat

tidak setuju. 98 responden menjawab tidak setuju. 126
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responden menjawab netral. 56 responden menjawab
setuju. dan 11 responden menjawab sangat setuju.

e Pernyataan responden mengenai “Saya tetap diam di
tempat kerja karena saya takut kerugiannya jika saya
angkat bicara” diperoleh 88 responden menjawab
sangat tidak setuju. 121 responden menjawab tidak
setuju. 106 responden menjawab netral. 47 responden
menjawab setuju. dan 11 responden menjawab sangat
setuju.

e Pernyataan responden mengenai “Saya tetap diam di
tempat kerja karena tidak ingin membuat diri saya
rentan di hadapan rekan kerja atau atasan saya”
diperoleh 77 responden menjawab sangat tidak setuju.
133 responden menjawab tidak setuju. 95 responden
menjawab netral. 63 responden menjawab setuju. dan
5 responden menjawab sangat setuju.

e ¢ Nilai Rerata hasil jawaban responden untuk variabel
keheningan keryawan diketahui sebesar 2.54

e ((2.60+2.45+2.53+2.81+2.98+2.99+2.27+2.28+2.29+2.51
+2.3

e 9+243)/12) atau berada pada interval 1.81 - 2.60
kategori tingkat kesetujuan “Rendah”. Hal ini
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menunjukkan bahwa persepsi responden terkait

perilaku keheningan mereka tergolong rendah.

C. Pengujian Measurement Model (Outer Model)

Model pengukuran (Measurement Model), yang
dalam SEM-PLS dikenal sebagai Outer Model, merupakan
elemen penting dan prasyarat dalam analisis menggunakan
pendekatan SEM-PLS. Model ini berfungsi untuk
menggambarkan hubungan empiris antara indikator dan
konstruk dalam penelitian (Hair et al., 2021). Tiga
aspek utama yang perlu dievaluasi  dalam
Measurement Model adalah Validitas Konvergen, Validitas
Diskriminan, dan  Reliabilitas. ~Pengujian ketiga
aspek ini membantu memastikan kualitas data yang
digunakan dalam penelitian serta mendukung validitas dan
reliabilitas hasil analisis..

Validitas konvergen mengacu pada sejauh mana ukuran
suatu konstruk berkorelasi secara positif dengan
pengukuran alternatif yang dimaksudkan untuk mengukur
konstruk yang sama (Hair et al., 2021). Dengan kata lain,
validitas konvergen memastikan bahwa indikator-indikator
yang digunakan untuk mengukur suatu konstruk benar-
benar menggambarkan konstruk tersebut secara konsisten

dan valid. Dalam konteks pengujian model pengukuran,
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validitas konvergen sangat penting untuk memastikan
bahwa setiap indikator yang termasuk dalam satu konstruk
memiliki keselarasan yang baik dan mengukur hal yang
sama dengan benar. Agar suatu konstruk reflektif dapat
dikatakan memenuhi syarat validitas konvergen, terdapat
dua kriteria utama yang harus dipenuhi. Pertama, nilai
loadings dari indikator- indikator pada tabel combined
loadings and cross-loadings harus bernilai > 0.5. Artinya,
setiap indikator harus memiliki korelasi yang cukup kuat
dengan konstruk yang diwakilinya, minimal sebesar 0.5.
Nilai ini menunjukkan bahwa sebagian besar variansi
indikator dijelaskan oleh konstruk yang diukur. Kedua, nilai
P Value dari hasil uji statistik harus < 0.05, yang berarti
hubungan antara indikator dan konstruk signifikan secara
statistik dan tidak terjadi secara kebetulan (Kock, 2020).
Berikut adalah hasil pengujian dalam tabel
combined loadings and cross-loadings, yang akan
menunjukkan seberapa baik indikator-indikator dalam
model ini memenubhi kriteria validitas konvergen yang telah
disebutkan. Pengujian ini memberikan wawasan mendalam
mengenai hubungan empiris antara indikator-indikator

yang digunakan dan konstruk yang diukur, sehingga dapat
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memastikan bahwa model pengukuran tersebut valid dan
reliabel.

Tabel 4.6 Tabel Combined Loadings and Cross-Loadings

Leader Employee

Positive Positive ]::rmployee SE P val

Humor Emotion ilence ype (@ vaiue
Hi1 0.748 -0.066 0.068 Reflect 0.047 <0.001
H2 0.930 -0.071 0.010 Reflect 0.045 <0.001
H3 0.889 -0.091 -0.007 Reflect 0.046 <0.001
H4 0.876 0.108 0.094 Reflect 0.046 <0.001
H5 0.800 0.127 -0.171 Reflect 0.046 <0.001
El -0.059 0.807 -0.056 Reflect 0.046 <0.001
E2 -0.037 0.854 0.015 Reflect 0.046 <0.001
E3 0.097 0.812 0.057 Reflect 0.046 <0.001
E4 -0.019 0.799 0.036 Reflect 0.046  <0.001
E5 0.041 0.842 -0.113 Reflect 0.046 <0.001
E6 -0.305 0.574 -0.134 Reflect 0.048 <0.001
E7 0.109 0.847 0.028 Reflect 0.046  <0.001
E8 0.085 0.759 0.140 Reflect 0.047 <0.001
S1 -0.370 0.015 0.683 Reflect 0.047 <0.001
S2 0.035 -0.014 0.860 Reflect 0.046 <0.001
S3 0.120 -0.070 0.844 Reflect 0.046 <0.001
4 0.064 -0.057 0.836 Reflect 0.046 <0.001
S5 0.288 -0.202 0.731 Reflect 0.047 <0.001
S6 0.115 -0.095 0.688 Reflect 0.047 <0.001
S7 -0.197 0.299 0.661 Reflect 0.047 <0.001
S8 -0.123 0.176 0.718 Reflect 0.047 <0.001
S9 -0.135 0.107 0.780 Reflect 0.046 <0.001
S10 0.202 -0.183 0.832 Reflect 0.046 <0.001
S11 0.021 0.040 0.822 Reflect 0.046 <0.001
S12 -0.097 0.038 0.869 Reflect 0.046 <0.001
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Notes: Loadings are unrotated and cross-loadings are oblique-rotated.
SEs and P values are for loadings. P values < 0.05 are desirable for

reflective indicators.

Sumber : Hasil Olahan Data 2024 (Output Warpls 8.0)

Berdasarkan dari tabel 4.6 di atas dapat diketahui
bahwa setiap item indikator atau pernyataan dalam
penelitian ini mempunyai nilai loadings > 0.5 dan nilai P
Value < 0.05. hal ini menunjukkan setiap item pernyataan
atau indikator dalam penelitian ini telah memenubhi syarat
validitas konvergen. Pendekatan lain untuk melihat
kelayakan validitas konvergen adalah melalui nilai Avarage
Variance Exctracted (AVE) dengan ketentuan nilai AVE 2
0.5 (Kock, 2021; Hair et al, 2021).

Tabel 4.7 Average variances extracted

Leader Positive Employvee Positive Employee
Humeor Emeotions Silence
0.725 0.626 0.609

Sumber : Hasil Qlahan Data 2023 (Owtput Warnls 500

Dari hasil pengujian diketahui nilai AVE dari
seluruh variabel mempunyai nilai = 0.5 sehingga bisa
disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini

telah memenuhi kelayakan validitas konvergen.
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Langkah selanjutnya dalam Measurement Model
adalah mengevaluasi validitas diskriminan. Validitas
diskriminan adalah sejauh mana suatu konstruk benar-
benar berbeda dari konstruk lain dengan standar empiris.
Dengan demikian, membangun validitas diskriminan
menyiratkan bahwa suatu konstruk adalah unik dan
menangkap fenomena yang tidak diwakili oleh konstruk
lain dalam model (Hair et al., 2021). Validitas Diskriminan
dari indikator reflektif dapat dilihat pada nilai cross
loadings antara indikator dengan konstruknya. Pada tabel
4.6 di atas dapat dilihat korelasi dari masing-masing
indikator dengan konstruknya lebih tinggi daripada
konstruk lain. Hasil ini menunjukan bahwa konstruk laten
dapat memprediksi indikator pada bloknya sendiri lebih
baik dibandingkan dengan indikator di blok lain dan
berdasarkan discriminant validity semua indikatornya

adalah valid.

Metode lain yang digunakan untuk menilai validitas
diskriminan adalah dengan membandingkan masing-
masing akar kuadrat AVE (square roots of AVE) terhadap
nilai ~ korelasi  antar  konstruk.  Kriteria  yang
direkomendasikan untuk penilaian validitas diskriminan

berdasarkan pendekatan akar kuadrat AVE (square roots of
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AVE) adalah untuk setiap variabel laten, akar kuadrat dari
varians rata-rata yang diekstraksi (square roots of AVE)
harus lebih tinggi daripada korelasi mana pun yang
melibatkan variabel laten tersebut (Kock, 2021). Hasil output
dapat dilihat pada tabel 4.8 di bawah ini :

Tabel 4.8 Nilai Akar Kuadrat AVE
Leader

Positive .l-_":mplo}-'ee- Em.pluyee
Positive Emotions Silence
Humor
Leader Positive .
Humor (0.851) 0.605 -0.240
Employee Positive -

- 0.603 -02
Emotions (0.791) 0273
Employee Silence -0.240 -0273 (0.781)
Note: Square roots of average variances extracted (AVEs) shown on
diagonal

Sumber : Hasil Olahan Data 2024 (Output Warpls 5.0)

Dari tabel 4.8 di atas dapat dilihat komparasi nilai
korelasi variabel laten dengan nilai akar kuadrat AVE
(square roots of AVE), dimana nilai akar kuadrat AVE
(square roots of AVE) lebih besar dari nilai korelasi laten
variabel. Artinya, nilai pada diagonal tabel yang berisi
korelasi antar variabel laten yang merupakan akar kuadrat
AVE (square roots of AVE) untuk setiap variabel laten harus
lebih tinggi dari pada nilai di atas atau di bawahnya di

kolom yang sama.
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Tabel 4.8 Nilai Akar Kuadrat AVE

Leader
i_i . Employee Employee
Positive . . .
Positive Emotions Silence

Humor
Leader Positive a
Humor (0.851) 0.605 -0.240
Employee Positive -

- 0.605 02
Emotions (0.791) 0.273
Employee Silence -0.240 0273 (0.781)
Note: Square roots of average variances extracted (AVEs) shown on
diagonal

Sumbear - Hasil Olahan Data 2024 (Ouiput Warpls 5.0)

Dari tabel 4.8 di atas dapat dilihat komparasi nilai
korelasi variabel laten dengan nilai akar kuadrat AVE
(square roots of AVE), dimana nilai akar kuadrat AVE
(square roots of AVE) lebih besar dari nilai korelasi laten
variabel. Artinya, nilai pada diagonal tabel yang berisi
korelasi antar variabel laten yang merupakan akar kuadrat
AVE (square roots of AVE) untuk setiap variabel laten harus
lebih tinggi dari pada nilai di atas atau di bawahnya di

kolom yang sama.

e Nilai akar kuadrat AVE (square roots of AVE) “Leader
Positive Humor” sebesar 0.851 > dari nilai di
bawahnya pada kolom yang sama.

e Nilai akar kuadrat AVE (square roots of AVE)
“Employee Positive Emotions” sebesar 0.791 > dari

nilai di bawah dan di atasnya pada kolom yang sama.
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e Nilai akar kuadrat AVE (square roots of AVE)
“Employee Silence” sebesar 0.781 > dari nilai di

atasnya pada kolom yang sama.

Berdasarkan dari hasil pendekatan nilai korelasi
variabel laten dengan nilai akar kuadrat AVE (square roots
of AVE) maka dapat disimpulkan model telah memenuhi

kriteria evaluasi validitas diskriminan.

Berikutnya dalam pengujian Measurement Model
adalah mengevaluasi Reliabilitas. Uji reliabilitas dilakukan
dengan tujuan untuk membuktikan akurasi, konsistensi,
dan ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk.
Reliabilitas adalah ukuran kualitas suatu  instrumen,
instrumen  itu sendiri biasanya satu  set
pertanyaan-pernyataan. Suatu instrumen pengukuran
memiliki reliabilitas yang baik jika pertanyaan-pernyataan
(atau ukuran lain) dikaitkan dengan setiap variabel laten
dipahami dengan cara yang sama oleh responden yang
berbeda (Kock. 2020). Pada penelitian ini untuk melihat
reliabilitas indikator reflektif dilakukan seperti yang
disarankan oleh (Kock. 2020) dengan pendekatan composite
reliability dan Koefisien Cronbach’s Alpha dengan

ketentuan keduanya harus > 0.7.
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Tabel 4.9 Composite reliability dan Cronbach's alpha
Composite reliability coefficients

Leader Positive Employee Positive Employee
Humor Emotions Silence
0.930 0.971 0.965
Cronbach's alpha coefficients
Leader Positive Employee Positive Employee
Humor Emotions Silence
0.887 0.963 09357

Sumber : Hasil Olahan Data 2024 (Ouiput Warpls 8.0)

Hasil pengujian reliabilitas yang dilakukan dalam
penelitian ini yang terdapat pada Tabel 4.9 diketahui bahwa
nilai Composite reliability coefficients dan Cronbach's alpha
coefficients masing-masing konstruk > 0.70. sehingga dapat
disimpulkan bahwa indikator yang digunakan dalam
penelitian ini telah memenuhi reliabilitas yang baik
(reliabel). Berdasarkan hasil uji Outer Model yang dilakukan
pada penelitian ini. dapat disimpulkan bahwa seluruh
indikator yang digunakan dalam mengukur setiap variabel

telah valid dan reliable.
D. Pengujian Structural Model (Inner Model)

Setelah model dilakukan estimasi dan memenuhi
criteria convergent validity. discriminant validity dan
reliability selanjutnya dilakukan tahap pengujian model
struktural (inner model). Pendekatan dalam model

struktural (inner model) menggunakan pendekatan Model
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Fit yang tersaji dalam aplikasi Warpls 8.0 dimana beberapa

indikator fit harus memenuhi syarat kelayakan seperti

Average path coefficient (APC), Average R- squared (ARS),

Average adjusted R-squared (AARS) dimana P Value-nya <
0.05. Average block VIF (AVIF) dan Average full
collinearity VIF (AFVIF) nilainya < 5, Tenenhaus GoF (GoF)
tidak boleh < 0.1 (Kock. 2020). Dan beberapa indikator fit

lainnya yang persyaratannya tersaji pada output Warpls 8.0

Tabel 4.10 Model Fit & Kriteria

Model fit and quality indices Fit criteria Result
. 3 0394 (P<
Average path coefficient (APC) P<=0,05 v.0U1)
Average R-squared (ARS) P<0,05 0.316(P<
u.uulL)
Average adjusted R-squared P <0.05 0.313(P<
(AARS) o 0.001)
Average block VIF (AVIF) Acceptable if <=3 1.277
f;;i?ﬁf }f ull collinearity VIF Acceptable if <=5 1.435
Small ==10.1,
Tenenhaus goodness of fit (GoF)  medium >=0.25, 0.454
large ==0.36

Stmpson’s paradox ratio (SPR) Acceptable if >= 0.7
R-squared contribution ratio
(RSCR)

Statistical suppression ratio
(SSR)

Nonlinear bivariate causality
direction ratio (NLBCDR)

Acceptable if >= 0.9
Acceptable if == 0.7

Acceptable if == 0.7

1
1

Sumber : Hasil Olahan Data 2024 (Output Warpls 8.0)
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Berdasarkan dari hasil tampilan output Warpls 8.0
yang merupakan aplikasi alat analisis yang digunakan
dalam penelitian ini, semua indikator fit untuk penilaian
evaluasi model struktural (inner model) telah memenuhi
persyaratan. Diantaranya APC, ARS, AARS yang nilai P <
0.001 atau < 0.05 seperti yang dipersyaratkan. Kemudian
AVIF dan AFVIF masing-masing bernilai 1.277 dan 1.435

atau < 5 yang berada pada nilai yang dipersyaratkan.

Selain pendekatan indikator fit pada kriteria Model
Fit, dalam evaluasi model struktural (inner model) juga
harus dilihat nilai Koefisien determinasi (R2) sehingga dapat
dilihat sejauh mana suatu konstruk dapat menjelaskan
konstruk lainnya dalam suatu model penelitian. Model di
mana Koefisien determinasi (R2) atau Koefisien determinasi
yang disesuaikan (adjusted R2) di bawah 0.02 harus
dipertimbangkan untuk direvisi (Kock. 2020).

Tabel 4.11 Nilai R?. Adjs- R% dan Q*

R-squared coefficients

Leader Positive Employee Positive Employee
Humor Emotions Silence
0.423 0.208
Adjusted R-squared coefficients
Leader Positive Employee Positive Employee
Humor Emotions Silence
0.422 0.204
Q-squared coefficients
Leader Positive Employee Positive Employee
Humor Emotions Silence
0.422 0.201

Sumber : Hasil Olahan Data 2024 (Qutput Warpls 8.0)
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Berdasarkan tabel 4.11 di atas dapat diketahui bahwa
nilai R2. Adjs- R2. dan Q2 > dari 0.02 sehingga nilai tersebut
sudah layak dan tidak perlu dilakukan revisi.

e Nilai R2 “emosi positif karyawan” sebesar 0.423 dapat
dijelaskan bahwa humor positif pimpinan
mempengaruhi emosi positif karyawan sebesar 0.423
atau 42.3 %.

¢ Nilai R2 “keheningan karyawan” sebesar 0.208 dapat
dijelaskan bahwa humor positif pimpinan dan emosi
positif karyawan mempengaruhi keheningan

karyawan sebesar 0.208 atau 20.8 %.

Berdasarkan pendekatan dari Model Fit dan nilai
Koefisien determinasi (R2) dapat dikatakan model telah
sesuai atau telah memenuhi kriteria evaluasi model

struktural (inner model)
E. Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis yang dilakukan bertujuan untuk
menjawab rumusan masalah yang telah ditetapkan pada
awal penelitian. Pendekatan yang dilakukan untuk
menjawab hipotesis penelitian adalah melalui pendekatan

Path Analysis dimana pertimbangan apakah hipotesis
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diterima ataupun tidak berdasarkan nilai P Value dari Path
Coefficient. Jika P Value > 0.05 maka hipotesis ditolak, dan
jika P Value < 0.05 maka hipotesis diterima (Kock, 2020).

LHumor Silence
(R)5i

R%=0.42
Gambar 4.1 Model Penelitian dan Path Coefficient

Sumber : Hasil Olahan Data 2024 (Output Warpls 8.0)

Berdasarkan hasil pengujian yang bisa dilihat pada
tabel 4.12. maka hasil uji masing-masing hipotesis sebagai

berikut :

e Hasil pengujian pengaruh humor positif pimpinan
terhadap emosi positif karyawan menunjukkan nilai
path coefficient sebesar 0.650 dengan signifikansi P
Value < 0.001 atau jauh lebih kecil dari 0.05. Dengan

demikian dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh
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positif dan signifikan antara humor positif pimpinan
dan emosi positif karyawan.

e Hasil pengujian pengaruh humor positif pimpinan
terhadap keheningan karyawan menunjukkan nilai
path coefficient sebesar -0.292 dengan signifikansi P
Value < 0.001 atau jauh lebih kecil dari 0.05. Dengan
demikian dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh
negatif dan signifikan antara humor positif pimpinan
dan keheningan karyawan.

e Hasil pengujian pengaruh emosi positif karyawan
terhadap keheningan karyawan menunjukkan nilai
path coefficient sebesar -0.241 dengan signifikansi P
Value < 0.001 atau jauh lebih kecil dari 0.05. Dengan
demikian dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh
negatif dan signifikan antara emosi positif karyaw dan
keheningan karyawan.

e Hasil pengujian pengaruh tidak langsung humor
positif pimpinan terhadap keheningan karyawan
melalui emosi positif karyawan diperoleh nilai
coefficient sebesar -0.157 dengan signifikansi P Value
< 0.001 atau jauh lebih kecil dari 0.05. Dengan
demikian dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh

negatif dan signifikan secara tidak langsung antara
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humor positif pimpinan terhadap keheningan
karyawan melalui emosi positif karyawan atau

mediasi parsial

Tabel 4.12 Coefficient dan P Value

Hypothesis Interaction Coef P Values Decision

itiv =
H1 Leader Positi élencr ; 0.650  <0.001  Supported
Employee Positive Emotions

m Leader Posﬁlwe Humor -> 0292 <0001  Supported
Employee Silence

Employee Positive Emotions

H3 -0.241  <0.001  Supported

-> Employee Silence
Leader Positive Humor ->
H4 Employee Positive Emotions -0.157  <0.001  Supported
-> Employee Silence
Sumber : Hasil Olahan Data 2024 (Output Warpls 8.0)

B. Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji hubungan
antara humor positif pimpinan, emosi positif karyawan,
serta perilaku keheningan yang ditunjukkan oleh karyawan,
dengan menggunakan pendekatan Affective Events Theory
(AET). Studi ini melibatkan 373 responden yang bekerja di
sektor perhotelan di Provinsi Aceh, Indonesia. Dalam
analisisnya, dilakukan uji empiris serta pengujian efek
mediasi dengan menggunakan metode Partial Least Squares

- Structural Equation Model (PLS- SEM).
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Hasil dari penelitian empiris kami menunjukkan
bahwa humor positif pimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap emosi positif karyawan (H1). hal ini
menjelaskan bahwa humor positif yang ditunjukkan
pimpinan hotel mampu secara efektif mentrigger emosi
positif bawahannya. Ketika pimpinan berinteraksi dengan
bawahan mereka melalui humor positif seperti cerita lucu,
lelucon, atau jenaka spontan, pemimpin dapat
menimbulkan emosi positif melalui penularan emosional (Li
et al., 2023). Hasil ini selaras dengan prinsip AET (Weiss &
Cropanzano, 1996) dan memberikan dukungan bahwa
humor pimpinan adalah "peristiwa afektif' di tempat kerja.
Hasil temuan ini juga sejalan dengan beberapa hasil
penelitian (Goswami et al., 2016; Wijewardena et al., 2017;
Cooper et al, 2018) dimana humor positif pimpinan

menginduksi emosi positif karyawan.

Kemudian, Hasil studi empiris kami lainnya
menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif dan
signifikan antara humor positif pimpinan dengan
keheningan karyawan (H2). Dengan kata lain, humor positif
dari seorang pemimpin secara signifikan mampu
mengurangi keheningan di kalangan karyawan. Hal ini

mungkin disebabkan oleh kenyataan bahwa humor positif
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pimpinan membantu menciptakan suasana yang lebih
santai dan nyaman dalam organisasi, yang pada gilirannya
meningkatkan kedekatan antara pemimpin dan karyawan,
memperkuat rasa aman secara psikologis (Pundt &
Herrmann, 2015; Hu et al., 2018; Yuan et al., 2022), serta
menciptakan lingkungan komunikasi yang lebih terbuka
(Mao et al., 2017). Dengan demikian, karyawan merasa lebih
nyaman menyampaikan saran karena merasa saran tersebut
lebih mungkin diterima, sehingga mereka cenderung tidak
memilih untuk diam (O'Donovan et al., 2021; Chen et al,,
2022; An et al., 2023). Temuan ini sejalan dengan hasil yang
diperoleh oleh Lingard, (2013), Lanfranco (2018), dan An et
al (2023), yang menunjukkan bahwa semakin positif humor
yang ditunjukkan oleh pemimpin tim, semakin besar
kecenderungan karyawan untuk menyampaikan pendapat

mereka, daripada memilih diam.

Selanjutnya, penelitian kami menunjukkan bukti
empiris bahwa emosi positif karyawan berhubungan negatif
dan signifikan dengan keheningan karyawan (H3). Ini
terjadi ketika emosi positif yang dirasakan membantu
menciptakan suasana kerja yang harmonis yang dicirikan
oleh keamanan psikologis, di mana karyawan merasa

nyaman mengekspresikan ide dan kekhawatiran mereka
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tanpa merasa takut akan konsekuensi negatif (Kark &
Carmeli, 2009) sehingga mengarah kepada mereduksi
keheningan karyawan (Vakola & Bouradas, 2005; Milliken et
al, 2003). Hasil temuan ini selaras dengan temuan Abdillah
et al (2022) yang menemukan kebahagiaan karyawan di
tempat kerja (emosi positif) hasil efek dari perilaku atasan

berhubungan negatif dengan keheningan karyawan.

Akhirnya, analisis dalam penelitian ini diakhiri
dengan uji mediasi. Temuan dari model yang diajukan
mengkonfirmasi emosi positif karyawan signifikan secara
parsial memediasi hubungan antara humor positif
pimpinan dan keheningan karyawan (H4). Hasil ini
menjelaskan bahwa sebagian efek negatif dari humor positif
pimpinan dalam mereduksi perilaku keheningan karyawan
disalurkan melalui emosi positif karyawan. Hasil ini tidak
sejalan dengan temuan Cooper et al, (2018) dimana emosi
positif karyawan yang diinduksi oleh humor pimpinan
tidak signifikan dalam proses penghilang stres kelelahan
karyawan, yang seperti kita ketahui stres dan kelelahan
kerja erat kaitannya dan penyebab keheningan. Hal ini
mungkin disebabkan karena perbedaan budaya dan
karakteristik dari responden populasi penelitian. Seperti

yang diketahui, penelitian ini dilakukan di Provinsi Aceh,
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Indonesia yang terkenal dengan kultur dan budaya islam
yang kuat, selain itu penerapan pariwisata di Aceh tidak
terlepas dari syariat islam, dimana hotel salah satunya
diberlakukan standarisasi adat istiadat dan budaya yang
berlandaskan nilai-nilai Islam (Qanun Aceh, 2013; Fatwa
DSN-MUI, 2016) yang sangat mungkin dalam pengelolaan
hotel- hotel di aceh baik karyawan dan pimpinannya
dilandasi dengan nilai-nilai islam sehingga hubungan yang
terjalin antara pimpinan dan karyawan lebih hamonis dan
terbuka serta penyebab dari keheningan lebih mudah
diatasi oleh karyawan dengan strategi coping melalui
humor dan emosi positif. Seperti penerapan kepemimpinan

spiritual yang mampu menciptakan sistem komunikasi dan

standar moral yang tinggi bagi pengikutnya (Zada et al.,
2022)
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BAB V
KESIMPULAN

1. Kesimpulan

Terdapat empat kesimpulan utama yang dapat
penulis simpulkan dalam penelitian ini, adalah sebagai
berikut.

a. Humor positif pimpinan berpengaruh signifikan dan
positif terhadap emosi positif karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa humor positif pimpinan mampu
mengaktifkan emosi positif karyawan hotel di tempat
kerja.

b. Humor positif pimpinan berpengaruh signifikan dan
negatif terhadap keheningan karyawan. Humor
positif pimpinan mampu mereduksi perilaku
keheningan karyawan hotel.

c. Emosi positif karyawan berpengaruh signifikan dan
negatif terhadap keheningan karyawan. Emosi positif
keyawan mampu mereduksi perilaku keheningan
karyawan hotel di tempat kerja.

d. Emosi positif karyawan negatif dan signifikan secara
parsial memediasi hubungan antara humor positif
pimpinan dan  keheningan  karyawan. Ini
menunjukkan emosi positif yang diinduksi oleh
humor positif pimpinan mampu untuk mereduksi
perilaku keheningan dari karyawan hotel

70 | HUMOR PIMPINAN MEREDUKSI KEHENINGAN KARYAWAN ..P
MEDIASI EMOSI POSITIF KARYAWAN



2. Kontribusi

Penelitian ini berpotensi memberikan kontribusi baik
secara teoritis maupun praktis. Fokus penelitian ini terletak
pada humor positif yang ditunjukkan oleh pemimpin, emosi
positif karyawan, serta perilaku negatif keheningan
karyawan. Meskipun telah banyak studi yang meneliti
peran penting humor pimpinan dalam mendorong perilaku
positif karyawan, penelitian mengenai dampak humor
pimpinan dalam mengurangi perilaku negatif karyawan
masih relatif terbatas (Jing & Zhou, 2019; An et al., 2023).
Hasil penelitian ini memperluas teoritis mengenai
hubungan antara humor pimpinan dan keheningan
karyawan. Selain itu, penelitian ini juga menanggapi
rekomendasi dari studi sebelumnya yang mengusulkan
perlunya eksplorasi lebih lanjut mengenai hubungan humor
pimpinan dengan perilaku negatif karyawan (Cooper et al.,
2018). Penelitian ini juga mengisi kekosongan dalam studi
terkait emosi positif karyawan sebagai hasil dari humor
positif pimpinan, yang selama ini hanya diasumsikan oleh
banyak peneliti dan belum banyak diuji secara langsung
(Kong et al., 2019). Kemudian, Berdasarkan Affective Events
Theory (AET), kami memilih untuk peran emosi positif
karyawan sebagai mediator dan menguji hipotesis ini
melalui analisis empiris. Sementara itu, literatur yang
menghubungkan humor positif pimpinan, emosi positif
karyawan, dan keheningan karyawan dalam satu kerangka
teoritis masih terbatas, penelitian kami memperluas
pemahaman dengan memperkaya serangkaian variabel
teoritis yang ada. Kontribusi lainnya dari penelitian ini
adalah pada konteks budaya, yang oleh banyak para peneliti
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disarankan untuk memeriksanya, dimana kami memeriksa
hubungan humor positif pemimpin, emosi positif
karyawan, serta keheningan karyawan pada konteks Aceh
dengan budaya islam yang kuat. Terakhir, penelitian ini
memberikan kontribusi kepada praktisi perusahaan
khususnya perhotelan dalam pengelolaan perusahaan
mereka. Perusahaan harus secara sadar mendorong dan
mengembangkan pimpinan dan manajer mereka untuk
menerapkan humor positif di tempat kerja. Program
pelatihan, seminar, atau lokakarya humor mungkin layak
dilakukan untuk meningkatkan selera humor mereka, serta
menyesuaikan penggunaan humor positif yang tepat untuk
menginduksi dan meningkatkan emosi positif bawahan
mereka yang pada akhirnya bisa mengurangi perilaku
keheningan karyawan.

3. Batasan dan Prospek

Seperti banyak penelitian lainnya, penelitian ini
memiliki beberapa keterbatasan, yang pada gilirannya
memberikan peluang penelitian di masa depan. Penelitian
ini hanya mempertimbangkan emosi positif karyawan
dalam hubungan antara humor positif pimpinan dan
keheningan karyawan dari perspektif Affective Events
Theory (AET). Penelitian di masa depan hendaknya meneliti
menggunakan perspektif teori lain dan mencoba
mengeksplorasi variabel mediasi lainnya (seperti; kesadaran
spiritual, moral, keterlibatan, gaya kepemimpinan, etc).
Studi ini hanya melihat keadaan karyawan dengan asumsi
umum normal tanpa melihat lebih jauh tentang masa kerja
karyawan, gender, atau situasi emosi karyawan (seperti;
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emosi positif atau negatif yang tinggi atau rendah), karena
berdasarkan penelitian lainnya emosi negatif yang tinggi
seperti kemarahan juga dapat menghancurkan keheningan
karyawan (Kirrane et al., 2017) dan emosi positif yang tinggi
juga memungkinkan membuat karyawan berfikir tidak apa-
apa jika tetap diam. Oleh karena itu, penelitian di masa
depan hendaknya melihat dan menganalisis hal tersebut
dalam kerangka penelitiannya. Data penelitian ini terbatas
pada karyawan perhotelan di Provinsi Aceh, Indonesia. Dan
diketahui terdapat pemahaman karyawan yang berbeda
dalam menanggapi humor pimpinan pada konteks budaya
yang berbeda (An et al., 2023). Oleh karena itu, studi
selanjutnya hendaknya mengeksplorasi universalitas lintas
budaya dan perbedaan dalam konotasi, pemicu dan
konsekuensi humor pemimpin dan untuk memajukan
penelitian komparatif lintas budaya.
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