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Abstract

The COVID-19 pandemic has brought changes to various sectors, including the way of working which now
increasingly adopts a hybrid model, which has an impact on a person's quality of work life. The purpose of this
study was to empirically measure the role of empowering leadership as a mediator between the dark triad
personality and the supervisor's leadership style and the quality of work life of hybrid employees. Data were
collected online from 217 employees in various agencies and positions, using a purposive sampling method. The
data collection method used three types of scales, namely the quality of work-life scale (« = 0.861), the short
version of the dark triad personality scale (o = 0.849), and the empowering leadership scale (a = 0.91). The data
were analyzed using mediation analysis using JASP 0.16.2.0 software. The results of the data analysis showed
that an empowering leadership style was able to significantly mediate the relationship between narcissistic
personality and psychopathic personality on the quality of work life. An empowering leadership style did not
have a mediating effect on Machiavellian personality and quality of work life. Research in this organization
implies that the perception of the quality of work life of employees with narcissistic and psychopathic
personalities can be changed through the role of leaders who have an empowering leadership style.
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Abstrak

Pandemi COVID-19 telah membawa perubahan pada berbagai sektor, termasuk cara bekerja yang kini lebih
banyak mengadopsi model hybrid, yang berdampak pada kualitas kehidupan kerja seseorang. Tujuan dari
penelitian ini adalah untuk mengukur secara empiris peran empowering leadership sebagai mediator antara
kepribadian dark triad dengan gaya kepemimpinan supervisor dan kualitas kehidupan kerja karyawan hybrid.
Data dikumpulkan secara daring dari 217 karyawan di berbagai instansi dan jabatan, dengan menggunakan
metode purposive sampling. Metode pengumpulan data menggunakan tiga jenis skala, yaitu skala kualitas
kehidupan kerja («=0,861), skala kepribadian dark triad versi pendek (x=0,849), dan skala empowering
leadership («=0,91). Data dianalisis dengan menggunakan analisis mediasi menggunakan perangkat lunak JASP
0.16.2.0. Hasil analisis data menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang memberdayakan mampu memediasi
hubungan antara kepribadian narsistik dan kepribadian psikopat terhadap kualitas kehidupan kerja secara
signifikan. Gaya kepemimpinan yang memberdayakan tidak memiliki efek mediasi terhadap kepribadian
Machiavellian dan kualitas kehidupan kerja. Penelitian dalam organisasi ini mengimplikasikan bahwa persepsi
kualitas kehidupan kerja karyawan dengan kepribadian narsistik dan psikopat dapat diubah melalui peran
pemimpin yang memiliki gaya kepemimpinan yang memberdayakan.

Kata kunci: dark triad personality; empowering leadership; hybrid employees; quality of work life
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Pendahuluan

COVID-19 sudah menjadikan salah satu pandemi global yang mengakibatkan
perubahan pada berbagai sektor kehidupan termasuk di dunia kerja. Organisasi tempat
individu bekerja juga terkena dampak untuk menyesuaikan kehidupan kerja dengan
tuntutan protokol kesehatan, dimana individu harus saling menjaga jarak dan membatasi
pertemuan. Akibatnya, organisasi melakukan perubahan pada operasional pekerjaan
salah satunya dengan membuat peraturan untuk work from home (WFH) (Mungkata, O.
2021). Seiring dengan berakhirnya kasus COVID-19, organisasi juga dituntut untuk
mendesain kembali operasional kerja. Hal ini ternyata tidak mudah, mengingat karyawan
telah terbiasa untuk kerja dari rumah. Oleh karenanya, organisasi kemudian membuat
alternatif kerja secara hybrid, dimana karyawan tidak harus full time dalam seminggu
bekerja di kantor. Dengan kerja secara hybrid, karyawan dapat menjalankan
pekerjaannya dari berbagai lokasi tidak harus di kantor, namun tetap harus mengikuti
durasi waktu kerja yang ada di organisasi (Angelique, 2023).

Pada dasarnya, kondisi kerja kerja secara hybrid ini telah dikaji para ilmuan sejak
tahun 1980an, dalam bentuk kerja telecommuting. Menurut Mungkasa (2020), skema
WFH itu sendiri adalah bagian dari telecommuting dimana terdapat tiga kategori
telecommuting (flexible work arrangement) vyaitu flexitime (leluasa jadwal), tele-
homeworking (leluasa tempat), dan part time (paruh waktu/leluasa lama bekerja). Pada
faktanya ketiga kategori tersebut bisa dijadikan satu serta saling melengkapi yang bisa
disesuaikan berdasarkan kebutuhan (Possenried & Plantenga, 2011). Konsep ini yang
kemudian dikenal sebagai yang dicirikan dengan keleluasaan karyawan untuk
menjalankan pekerjaannya ditinjau dari aspek lamanya bekerja, lokasi kerja yang tidak
harus di kantor, dan jadwal kerja yang fleksibel disesuaikan antara kebutuhannya dengan
kebutuhan organisasi (Atkinson & Hall, 2011).

Seiring menurunnya jumlah kasus COVID-19, tren kerja hybrid mulai muncul
kembali. Model kerja ini melibatkan pengaturan yang fleksibel, dimana tempat kerja serta
jam kerja karyawan tidak diatur dengan ketat (Economist Impact, 2020). Berdasarkan
survei oleh Entrust (2020) yang dilakukan pada Juni 2021 terhadap 1.500 orang pemimpin
serta 1.500 orang karyawan dari 10 negara (Amerika Serikat, Kanada, Inggris, Jerman,
Arab Saudi, Uni Emirat Arab, Australia, Indonesia, Jepang, dan Singapura) ditemukan
mayoritas pemimpin bisnis (64%) serta karyawan (54%) secara global menyatakan yakni
perusahaan kini menerapkan model kerja berbasis hybrid dengan menggabungkan work
from home serta work from office. Di Indonesia, Badan Pusat Statistik pada bulan Juni
2020 melaporkan adanya 39,09% pekerja melaksanakan WFH sejak awal ditetapkan
pandemi, sementara 34,76% lainnya bekerja dari rumah dengan kombinasi harus pergi ke
kantor (BPS, 2020). Perubahan ini membuat karyawan mengalami penyesuaian waktu
dan tempat kerja yang berdampak pada kesejahteraan dan produktivitas karyawan.

Selain menganalisis profil karyawan yang melakukan WFH, Jobstreet (2020) juga
mengadakan survei kepada lebih dari 5.000 pekerja serta pencari kerja di Indonesia untuk
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menilai tingkat kepuasan dan kualitas hidup mereka. Hasil survei menunjukkan bahwa
kepuasan kerja, kebahagiaan terhadap pekerjaan, dan pandangan positif terhadap
prospek karir serta masa depan lebih tinggi sebelum pandemi dibandingkan selama
pandemi. Banyak karyawan mengkhawatirkan perkembangan karir mereka, termasuk
dihapusnya bonus, dibekukan gaji, serta penundaan dan penghentian promosi, yang
berdampak negatif pada kemajuan karir. Temuan ini menunjukkan bahwa model kerja
hybrid memengaruhi kesejahteraan umum dan kepuasan kerja, yang merupakan bagian
penting dari kualitas kehidupan kerja. Penelitian Gajendran dan Horison (2021)
menemukan dengan banyaknya transisi ke kerja jarak jauh, perubahan ini mempengaruhi
keseimbangan kerja-hidup. Sebuah studi menemukan bahwa 50% pekerja jarak jauh
melaporkan peningkatan stres dan kecemasan. Data survei menunjukkan 45% pekerja
merasa bahwa keseimbangan kerja-hidup mereka memburuk selama pandemi (Liu dkk,
2021).

Kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif serta signifikan terhadap kinerja
(Hasmalawati, 2018; Thakur & Sharma, 2019). Selain itu, Job Report (2020) menunjukkan
bahwa sistem kerja yang menggabungkan rumah dan kantor juga berdampak pada jam
kerja karyawan, di mana 50% dari mereka merasa bahwa mereka bekerja lebih lama saat
WFH. Angelique, dkk. (2023), menemukan bahwa tidak ada hubungan antara system
kerja (WFO, WFH, dan Hybrid) dengan Psychological Well-Being dari karyawan Gen Z yang
bekerja dalam bidang sumber daya manusia di Jakarta. Sebelumnya Kurniawati (2018)
menemukan bahwa pemenuhan kualitas kehidupan kerja dalam suatu perusahaan dapat
meningkatkan Organizational Citizenship Behaviour (OCB) yaitu perilaku karyawan di luar
tuntutan tugas serta pekerjaan namun berdampak positif terhadap kinerja organisasi. Di
sisi lain, hasil penelitian mengungkapkan bahwa psikologis karyawan kesejahteraan
ditingkatkan saat bekerja dari rumah, berkat ketersediaan teknologi dan lebih banyak
kebebasan alat komunikasi yang dapat mengurangi efek perasaan kesepian dan terisolasi
dari orang lain.

Hasil-hasil utama yang dihasilkan dari analisis menunjukkan bahwa situasi saat ini
membenarkan hal tersebut investasi di bidang teknologi tidak akan sia-sia karena pekerja
merasa lebih produktif saat bekerja dari rumah, dan diyakini bahwa lingkungan kerja akan
bergerak ke arah ini dengan jangka waktu yang lama di masa depan (Mostafa, 2021).
Tujuan dasar kualiatas kehidupan kerja adalah meningkatkan kesejahteraan fisik dan
mental karyawan melalui lingkungan kerja yang aman, sehat, serta program
kesejahteraan yang diberikan oleh Perusahaan (Greenberg & Colquitt, 2019). Kualiatas
kehidupan kerja juga mengacu pada tingkat kesejahteraan karyawan di tempat kerja,
yang mencakup berbagai aspek seperti kepuasan kerja, keseimbangan kerja-kehidupan,
lingkungan kerja yang aman, dan kesempatan untuk pertumbuhan dan pengembangan
karir (Greenberg & Colquitt, 2019)

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kualiatas kehidupan kerja seperti
hubungan rumah dan pekerjaan, kesempatan pelatihan, stres kerja, kondisi kerja dan
pengembangan karir (Easton, dkk., 2007). Hal ini termasuk diantaranya kepribadian dan
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gaya kepemimpinan. Kepribadian didefinisikan sebagai pola konsisten dari pikiran,
perasaan, dan perilaku yang membedakan individu satu sama lain dan tetap relatif stabil
sepanjang waktu dan situasi (McCrae & Costa, 2019). Keseluruhan cara seorang bereaksi
dan berinteraksi dengan individu lain disebut dengan kepribadian (Robbin & Judge,
2008). Kepribadian dianggap menjadi sumber daya pribadi yang bisa mempengaruhi
serta menjadi aset dalam mempertahankan kualitas kehidupan kerja karyawan saat
bekerja dari rumah. Sebuah penelitian di bidang kepribadian menyatakan bahwa individu
dengan tipe kepribadian tertentu akan memengaruhi perilaku mereka di tempat kerja
(Kish-Gephart, dkk., 2010; Gerber, dkk., 2011; Stefano, dkk., 2019).

Paulhus dan Williams (2002) menjelaskan sebuah kepribadian yang disebut
dengan Dark Triad atau kepribadian gelap yang terdiri dari dimensi machiavelianism,
narcissism, and psychopathy. Lyons (2019) Individu dengan machiavellianism tinggi dapat
dicirikan beberapa karakteristik yaitu ; (1) Saat berkomunikasi dan berhubungan dengan
orang lain, traits ini suka melakukan tindakan manipulatif (2) Memiliki pandangan sinis
terhadap sifat bawaan manusia dan (3) Memiliki anggapan bahwa mengejar keuntungan
lebih penting daripada prinsip hidup.

Menurut Dinic, dkk. (2019), narsisme dikategorisasikan dengan tinginya rasa
keagungan terhadap diri sendiri, ego sentris, dan rasa berhak atas segala hal yang ada
dilingkungannya. Menurut Campbell, dkk. (2000), konsep diri narsistik bisa dideteksi oleh
beberapa ciri, antara lain sikap positif yang berlebihan terhadap diri sendiri, egosentrisme
yang membuat individu tidak mempertimbangkan pandangan orang lain, serta rasa
keunikan atau "spesialitas." Narsisme juga secara strategis mengelola persepsi diri yang
positif melalui sejumlah cara, termasuk penampilan egois, delusi akan ketenaran dan
kekuasaan, dan respons negatif terhadap ancaman yang dirasakan. Sementara itu,
psikopat ditandai oleh rendahnya respons afektif, hubungan interpersonal yang buruk,
dan kecenderungan untuk menghindari interaksi sosial (De Brito, 2021).

Konsep dark triad dijelaskan mempunyai prediksi 38,2% mengenai kepuasan kerja
yang merupakan salah satu dari bagian kualiatas kehidupan kerja (Copcova & Anastazia,
2020). Pendekatan Paulhus terhadap ciri-ciri subklinis adalah pengaruh besar pada
studi tentang kepribadian normal pada orang-orang yang menyimpang atau
disfungsional. Penggunaan tatanama "Dark Triad" adalah salah satu alasan mengapa
para peneliti merujuk pada sifat subklinis sebagai sisi gelap, berbeda dengan sisi terang
dari Big Five Personality. Kepribadian gelap adalah kepribadian yang berada di tengah
antara kepribadian normal dan patologi tingkat klinis. Sebagian besar penelitian tentang
sifat-sifat ini memanfaatkan siswa populasi tahanan untuk studi dari psychopathy.
Sebagai akibatnya, meskipun banyak informasi tersedia mengenai sifat-sifat ini,
penelitian di tempat kerja yang melibatkan aspek tersebut masih sangat terbatas (Spain,
dkk., 2013).

Selain sumberdaya personal, gaya kepemimpinan juga memberikan peran dan
membantu terbentuknya kualiatas kehidupan kerja. Penelitian yang dilakukan oleh
Ebrahim (2022), menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang
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signifikan pada tingkat kualiatas kehidupan kerja karyawan. Pada penelitian Merdianty,
dkk. (2021) dan Ardianti, dkk. (2021) menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan dapat
secara langsung mempengaruhi kualiatas kehidupan kerja. Amundsen dan Martinsen
(2014) menjelaskan sebuah gaya kepemimpinan dengan mendefinisikan kepemimpinan
empowering atau Kepemimpinan pemberdayaan adalah kepemimpinan yang
menekankan pada proses mempengaruhi bawahan melalui perilaku berupa wewenang,
dukungan motivasi serta dukungan pengembangan guna mendorong kemandirian,
motivasi serta kemampuan bekerja secara mandiri dalam Batasan organisasi serta strategi
secara keseluruhan. Kebaruan dari penelitian ini adalah membuktikan peran
kepemimpinan empowering sebagai mediator terhadap hubungan dark triad personality
dengan kualiatas kehidupan kerja.

Metode
Desain Penelitian

Penelitian ini menerapkan metode pendekatan kuantitatif korelasional, yaitu
metode penelitian yang memanfaatkan data numerik pada analisis yang dikumpulkan
berdasarkan prosedur pengukuran serta memanfaatkan metode analisis statistik Ketika
mengolah data (Azwar, 2017). Peneliti melibatkan tiga jenis variabel yakni kualiatas
kehidupan kerja sebagai variabel dependen, dark triad personality sebagai varibel
independen, dan kepemimpinan empowering sebagai mediator. Variabel dependen
berperan sebagai prediktor dari variabel dependen, sementara variabel mediator
merupakan variabel yang menjadi perantara hubungan variabel independen dan
dependen. Penelitian ini dilaksanakan dengan pendekatan kuantitatif serta menerapkan
metode survei menggunakan skala psikologis. Dari penjelasan diatas, peneliti
mengajukan hipotesis yakni: H1: kepemimpinan empowering memediasi hubungan
antara kepribadian Machiavelli (H1a), Narcistic (H1b), dan Psychopath (H1c) terhadap
kualiatas kehidupan kerja.

Gambar 1
Gambar model penelitian

Machiavelli

A Quality of work
Narsistic L} Kepemimpinan _ e
empowering

Psycopath
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Partisipan
Pemilihan partisipan berlandaskan pada teknik non propability sampling dengan

metode purposive sampling. Teknik sampling dilaksanakan dengan memilih partisipasi
berdasarkan kriteria yang sudah ditentukan. Kriteria partisipan dalam penelitian ini yakni
karyawan yang bekerja di instansi pemerintah atau swasta, yang telah atau sedang
menjalani kerja hybrid selama minimal dua minggu, dengan pendidikan minimal D3.
Pengambilan data dilakukan selama satu bulan, dari 10 Februari hingga 10 Maret 2022,
setelah mendapatkan persetujuan etika dari Fakultas Psikologi UGM dengan No.
608/UN1/FPSi.1.3/SD/PT.01.04/2022. Data dikumpulkan secara daring melalui Google Form
yang dibagikan melalui berbagai media sosial, berupa LinkedIn, Twitter, Instagram serta
WhatsApp. Peneliti menghubungi karyawan di aplikasi LinkedIn untuk mengkonfirmasi
kriteria. Setelah itu, subjek yang memenuhi syarat dan terpilih diberikan skala. Dalam
Google Form, partisipan diberikan lembar informasi penelitian dan, sesudah membacanya
serta setuju, diminta untuk mengisi informed consent sebelum melanjutkan ke kuisioner.
Total partisipan yang berhasil dikumpulkan berjumlah 217 orang (Tabel 1).

Tabel 1

Data Demografi Partisipan

Jenis Kelamin Jumlah Partisipan Persentase
Laki-laki 80 38,1%
Perempuan 137 61,9%
Jenjang Pendidikan Jumlah Partisipan Persentase
D3/D4 28 11,2%
S1 163 75,2%
S2 26 13,7%
Usia Jumlah Partisipan Persentase
20-25 101 46,54%
26-35 73 33,64%
36-45 26 11,98%
46-55 17 7,83%
Jenis Perusahaan Jumlah Persentase
Swasta 131 60,36%
Instansi Pemerintah 47 21,65%
BUMN 21 9,67%
Start-Up 10 4,6%
NGO 2 0,9%
BUMD 2 0,9%
Multi nasional 1 0,4%
UMK Mikro 1 04%
Lainnya 2 0,9%
Masa Kerja Jumlah Persentase
6-12 bulan 98 35.3%
13-18 bulan 33 11,9%
19-24 bulan 31 14,28%
25-36 bulan 39 14%
37-49 bulan 16 7,37%
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Instrumen

Penelitian ini menggunakan tiga skala adaptasi, termasuk skala Kualitas
Kehidupan Kerja yang diadaptasi oleh Maulana (2015), terdiri dari 17 item positif yang
dikembangkan dari Easton dan Van Laar (2013) dengan nilai reliabilitas 0,861 (rentang
korelasi butir-soal : 0,30 — 0,76). Aspek-aspek yang tercakup dalam skala ini meliputi
kepuasan kerja serta karier, kesejahteraan umum, hubungan antara rumah dan
pekerjaan, stres di tempat kerja, kontrol di tempat kerja, serta kondisi kerja. Contoh item
dari skala ini yaitu "Saya memiliki tujuan yang jelas dalam pekerjaan saya." Selain itu,
terdapat juga skala Short Dark Triad (SD3) yang diadaptasi oleh Hasanati dan Istigomah
(2018) dari Jones dan Paulhus (2014), yang terdiri dari 16 item dengan reliabilitas alat ukur
yaitu 0,849 (rentang korelasi butir-soal : 0,39 - 0,90). Skala ini terdiri tiga dimensi yaitu
Machiavelisme, Narsisme, dan Psikopat. Adapun contok pernyataan adalah “Menunggu
waktu yang tepat untuk Kembali berurusan dengan orang lain” Skala Kepemimpinan
empowering, terdiri dari dua aspek vyaitu dukungan otonom dan dukungan
pengembangan. Menggunakan kuisioner yang diadaptasi dari Etikariena (2020) yang
dikembambangkan oleh Arnold, dkk. (2000) jumlah 18 aitem dengan reliabilitas 0,92
(rentang korelasi butir-soal : 0,16 - 0,91). Adapun contoh item sari skala ini adalah “Atasan
saya memberikan saya otoritas terhadap isu-isu yang ada dalam departemen saya”.

Proses perizinan penggunaan skala adalah dengan menghubungi langsung
pemilik skala dan menyampaikan izin. Bukti pemberian izin dari pemilik selanjutnya
menjadi syarat Ethical Clearance yang diterbitkan sebagai izin penelitian persetujuan
etika dari Fakultas Psikologi UGM dengan No. 608/UN1/FPSi.1.3/SD/PT.01.04/2022.

Teknik Analisis Data

Pengujian hipotesis peran mediasi kepemimpinan empowering terhadap hubungan
antara dark triad personality dan kualiatas kehidupan kerja menggunakan teknik mediasi
(mediation analysis). Sebelum menguji mediasi, peneliti membuat uji asumsi guna
memastikan data memenuhi kriteria. Adapun uji asumsi tersebut meliputi uji normalitas,
uji linearitas serta uji multikoliniearitas. Teknik mediasi dilihat dari Hayes (2013)
menggunakan metode bootstrapping guna menghitung efek tidak langsung yang dilihat
dari output efek tidak langsung (a*b), interval kepercayaan (Confidence Interval) serta
effect size. Uji hipotesis pada penelitian ini dilaksanakan dengan bantuan aplikasi JASP
0.16.2 for windows.

Hasil

Data Deskriptif
Peneliti melakukan analisis deskriptif untuk mendapatkan gambaran kualitas

kehidupan kerja, kepemimpinan empowering dan kepribadian dark triad pada partisipan
penelitian. Tabel 2 menyajikan penghitungan mean hipotetik dan mean empirik yang
kemudian digunakan sebagai dasar untuk menyusun kategori. Tabel 3 menunjukkan
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berdasar pada hasil pengelompokan skor untuk variabel kualitas kehidupan kerja, terlihat
bahwa 37 partisipan (17,51%) berada dalam kategori rendah, 146 partisipan (67,28%)
mempunyai kategori skor sedang serta 34 partisipan (15,66%) termasuk kedalam kategori
tinggi. Penjelasan ini membuktikan yakni sebagian besar partisipan mempunyai kualitas
kehidupan kerja yang tergolong sedang. Tabel 4 menunjukkan, berdasar pada hasil
pengelompokan skor untuk aspek machiavellianism, terlihat bahwa 31 partisipan (14%)
berada dalam kategori rendah, 147 partisipan (67,74%) mempunyai skor sedang, dan 39
partisipan (17,97%) termasuk dalam kategori tinggi. Penjelasan ini membuktikan yakni
sebagian besar partisipan mempunyai skor machiavelianism yang tergolong sedang.
Tabel 2

Tabel Perbandingan Data Statistik Hipotetik dengan Data Empirik

. Hipotetik Empirik
Variabel N ~XMin XMax Mean SD  XMin XMax Mean  SD
Kualiatas 17 45 54 63,3 6,80 45 81 18 6
kehidupan kerja
Machiavelli 5 5 25 15,2 3,49 5 23 9 3
Narsistic 5 5 25 15,2 3,49 7 25 9 3
Psychopath 6 6 30 13,5 4,66 6 30 12 2
Kepemimpinan 18 45 81 83,0 13,2 54 108 27 9
empowering
Tabel 3
Tabel Kategorisasi Skor Kualiatas kehidupan kerja
Kategori Skor Frekuensi Presentase
Rendah X<56,5 37 17,51%
Sedang 56,5<X<70,1 146 67,28%
Tinggi X=70,1 34 15,66
Jumlah 217 100%
Tabel 4
Tabel Kategorisasi Skor Machiavelism
Kategori Skor Frekuensi Presentase
Rendah X<11,71 31 14%
Sedang 11,71£X<18,69 147 67,745
Tinggi X218,69 39 17,97%
Jumlah 217 100%

Tabel 5 menjelaskan hasil pengelompokan skor untuk dimensi narcissism, terlihat
bahwa 20 partisipan (9,21%) memiliki skor yang rendah, 152 partisipan (70,04%) berada
dalam kategori sedang, dan 45 partisipan (20,73%) memiliki skor tinggi. Penjelasan ini
membuktikan yakni sebagian besar partisipan mempunyai skor narcissism yang tergolong
sedang. Tabel 6 menjelaskan hasil pengelompokan skor untuk dimensi psychopathy,
terlihat bahwa 34 partisipan (15,66%) memiliki skor rendah, 153 partisipan (70,50%) berada
dalam kategori sedang, dan 30 partisipan (13,82%) termasuk dalam kategori tinggi.
Penjelasan ini membuktikan yakni mayoritas partisipan mempunyai skor psychopathy yang
tergolong sedang.
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Tabel 5
Tabel Kategorisasi Skor Narcissism
Kategori Skor Frekuensi Presentase
Rendah X<11,71 20 9,21%
Sedang 11,71<X<18,69 152 70,04%
Tinggi X218,69 45 20,73%
Jumlah 217 100%
Tabel 6
Tabel Kategorisasi Skor Psycopath
Kategori Skor Frekuensi Presentase
Rendah X<8,84 34 15,66%
Sedang 8,84<X<18,16 153 70,50%
Tinggi X218,16 30 13,82%
Jumlah 217 100%

Tabel 7 menjelaskan hasil pengelompokan skor untuk variabel kepemimpinan yang
memberdayakan, terlihat bahwa 38 partisipan (17,51%) memiliki skor rendah, 147 partisipan
(67,74%) berada dalam kategori sedang, dan 32 partisipan (14,74%) termasuk dalam
kategori tinggi. Penjelasan ini menunjukkan bahwa sebagian besar partisipan memiliki skor
kepemimpinan yang memberdayakan dalam kategori sedang.

Tabel 7
Tabel Kategorisasi Skor Kepemimpinan empowering
Kategori Skor Frekuensi Presentase
Rendah X<69,8 38 17,51%
Sedang 69,8<X<96,2 147 67,74%
Tinggi X296,2 32 14,74%
Jumlah 217 100%

Pengujian Hipotesis

Setelah dilakukan kategorisasi data partisipan, maka dilaksanakan uji asumsi, yakni
uji normalitas, uji linearitas serta uji multikoliniearitas. Uji normalitas dilakukan guna
mendeteksi data terdistribusi normal atau tidak. Pada penelitian ini, normalitas
diberlakukan guna menguji apakah model regresi serta variabel residual yang akan
digunakan mengikuti distribusi normal. Mengenai penelitian ini, uji normalitas dilakukan
dengan melihat angka skewness dan kurtosis dari data residual. Apabila besar sampel
diatas 200, maka data dianggap mempunyai sebaran normal apabila angka skewness serta
kurtosis berada di antara * 1,96 (Field,2009).

Hasil uji normalitas seperti tersaji pada Tabel 8 menunjukkan menunjukkan angka
Skewness (+0,082) dan kurtosis (-0,645) yang bergerak di antara + 1,96, sehingga dapat
disimpulkan bahwa data terdistribusi secara normal. Selanjutnya pengujian linieritas
hubungan seperti tersaji pada Tabel 9 menunjukkan hubungan antara seluruh variabel
dependen dan independent merupakan hubungan yang linear.
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Tabel 8
Tabel Hasil Uji Normalitas
Skewness Kurtosis Ketentuan Keterangan
0,082 -0,645 Skewness & Kurtosis Normal
=berada di antara
*1,96
Tabel 9
Hasil Uji Linearitas
Variabel F Sig. Devi. from Keterangan
Linearity
Machiavelli - Kualiatas kehidupan kerja 1,287 0,125 Hubungan Linear
Narsistic - Kualiatas kehidupan kerja 0,756 0,741 Hubungan Linear
Psychopath - Kualiatas kehidupan kerja 0,737 0,785 Hubungan Linear
Kepemimpinan empowering - Kualiatas 1,281 0,125 Hubungan Linear
kehidupan kerja

Selanjutnya dilakukan uji multikolinieritas, guna mengetahui ada tidaknya
hubungan antara kedua variabel independent. Hasil uji multikolinieritas ditinjau
berdasarkan nilai tolerance serta variance of factor (VIF). Apabila nilai tolerance >0,1 serta
VIF dari setiap variabel independent <10, maka bisa nyatakan yakni tidak terjadi gejala
multikolinieritas. Tabel 10 menunjukkan hasil uji multikolinieritas pada seluruh variabel

penelitian.
Tabel 10
Hasil Uji Multikoliniearitas
Variabel Tolerance VIF Keterangan
Machiavelli 0,356 2,808 Tidak terjangkit multikolinearitas
Narsistic 0,534 1,874 Tidak terjangkit multikolinearitas
Psycopath 0,779 1,283 Tidak terjangkit multikolinearitas
Kepemimpinan 0,862 1,160 Tidak terjangkit multikolinearitas
empowering

Berdasar pada tabel diatas, nilai tolerance untuk setiap dimensi machiavelli sebesar
0,356, narsistic sebesar 0,534, psychopath sebesar 0,779, kemudian variabel
kepemimpinan empowering sebesar 0,8862 (seluruhnya > 0,1) serta nilai VIF pada dimensi
Machiavelli 2,808, Narsistic sebesar 1,874, Psychopath sebesar 1,283, dan kepemimpinan
empowering sebesar 1,160 (seluruh skor VIF < 10. Sehingga bisa dibuat simpulan yakni tidak
terjadi multikolinearitas pada Machiaveli, Narsistic, Psychopath, dan kepemimpinan
empowering.

Setelah dilakukan uji asumsi terhadap variabel dark triad personality,
kepemimpinan empowering dan kualiatas kehidupan kerja, maka dapat dikatakan bahwa
seluruh variabel penelitian memenuhi persyaratan guna mengetahui apakah hipotesis
yang diajukan diterima atau ditolak. Teknik analisis yang digunakan guna melakukan uji
hipotesis dalam penelitian ini adalah Mediation Analysis, yaitu analisis model mediator.

Tabel 11 menunjukkan pengaruh langsung dari machiavelli terhadap kualitas
kehidupan kerja mempunyai nilai estimasi unstandardized yakni -0,148 dengan z-value
(critical rasio) sebesar-1,746 dan p value 0,081 (p<0,05). Selanjutnya, pengaruh langsung
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narcissism terhadap kualiatas kehidupan kerja mempunyai nilai estimasi unstandardized
yakni 0,059 dengan z-value yakni 0,452 serta p value 0,651 (p<0,05). Selanjutnya pengaruh
langsung psychopath terhadap kualiatas kehidupan kerja mempunyai nilai estimasi
understandardized yakni 0,059 dengan z-value 0,734 serta p value 0,463 (p<0,05). Dari hasil
ini bisa disimpulkan yakni machiavelli, narcissism serta psychopath secara langsung tidak
berhubungan terhadap kualiatas kehidupan kerja.

Tabel 11
Tabel Direct Effects

95% Confidence interval

Estimates Std. Error Z-value P
Lower Upper
Direct Effect
M — QWL -0,148 0,106 -1,746 0,081 -0,058 0,008
N — QWL 0,046 0,102 0,452 0,651 -0,022 0,034
P — QWL 0,059 0,081 0,734 0,463 -0,014 0,031

Keterangan: M: Machiavellism; N: Narscissism; P: Psychopath; EL: Kepemimpinan empowering;
QWL: Kualiatas kehidupan kerja

Tabel 12 menunjukkan hasil pengaruh tidak langsung dari machiavelli, narcissism dan
psychopath terhadap kualiatas kehidupan kerja melalui kepemimpinan empowering.
Pertama, pada machiavelli terhadap kualiatas kehidupan kerja melalui kepemimpinan
empowering memiliki nilai estimasi unstandardized -0,055 dan nilai p-value 0,565 (p<0,05).
Kedua, melihat pengaruh tidak langsung narcisissm terhadap kualiatas kehidupan kerja
melalui kepemimpinan empowering memiliki nilai estimasi unstanderdized sebesar 0,439
serta nilai p value yakni <0,001 (p<0,05). Ketiga, melihat pengaruh tidak langsung
psychopath terhadap kualiatas kehidupan kerja melalui kepemimpinan empowering
memiliki nilai estimasi unstandardized sebesar -0,179 dan p-value yakni 0,014 (p<0,05).
Berdasarkan hasil ini dapat disimpulkan vyaitu narcisissm dan psychopath melalui
kepemimpinan empowering berpengaruh secara signifikan terhadap kualiatas kehidupan

kerja.
Tabel 12
Tabel Indirect Effects
Estimates Std.Error  Z-value P 95% Confidence interval
Lower Upper
Indirect Effect
M — EL — QWL -0,055 0,095 -0,0575 0,565 -0,042 0,023
N — EL — QWL 0,439 0,093 4,703 <0,001 0,037 0,089
P— EL— QWL -0,179 0,073 -2,457 0,014 -0,048 -0,006

Tabel 13 membuktikan pengaruh total sebagai akumulasi dari pengaruh tidak
langsung. Perhitungan membuktikan yakni koefisien pengaruh total machiavelli terhadap
kualiatas kehidupan kerja memiliki koefisien -0,239 dengan z-value sebesar -1,684 dan p-
value 0,092 (p<0,05). Koefisien pengaruh total narcissim terhadap kualiatas kehidupan
kerja memiliki koefisien yaitu 0,485 dengan z-value 3,721 serta p-value <0,001 (p<0,05).
Koefisien pengaruh total psychopath terhadap kualiatas kehidupan kerja mempunyai
koefisien sebesar -0,120 dengan z-value sebesar -1,121 dan p-value 0,262 (p<0,05).
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Berlandaskan perhitungan ini sehingga bisa dibuat simpulan yakni secara total narcisism
berperan terhadap kualiatas kehidupan kerja. Dari hasil analisis dapat ditarik beberapa
kesimpulan sebagai berikut:

Pertama, kepemimpinan empowering tidak berperan sebagai mediator pada
hubungan machiavelli dan kualiatas kehidupan kerja dengan total effect (b=-0,235; p>0,05).
Skor indirect effect tidak signifikan dengan nilai (b= 0,092; p>0,05). Skor direct effect tidak
signifikan dengan nilai (b=-0,148; p>0,05). Dilihat pada confidence interval 95%, lower level
untuk Cl sebesar -0,042 dan upper level sebesar 0,023 atau mencakup nol. Maka tidak
terjadi mediasi. Hipotesis ditolak. Artinya, karyawan dengan kepribadian machiavelli tidak
mempengaruhi persepsinya terhadap pemimpin yang memimpin dengan gaya
kepemimpinan empowering yang kemudian tidak berpengaruh pada kualiatas kehidupan
kerjanya.

Kedua, Kepemimpinan empowering berperan sebagai mediator pada hubungan
narsistic dan kualiatas kehidupan kerja dengan skor total effect (b=0,485; p<0,001)
signifikan, skor Indirect Effect (b= 0,439; p<0,001) signifikan, berperan positif. Direct effect
narsistic kepada quality of work life (b=0,046; p>0,05) tidak signifikan. Dalam hal ini artinya
kepemimpinan empowering berperan sebagai full mediation. Dilihat pada confidence
interval 95%, lower level untuk Cl sebesar 0,037 dan Upper Level sebesar 0,089 atau tidak
mencakup nol, maka terjadi efek mediasi. Hipotesis diterima. Kepemimpinan empowering
mempunyai efek mediasi yang paling kuat pada interaksi antara narsistic serta kualiatas
kehidupan kerja. Hal ini ditunnjukkan oleh efek langsung yang tidak signifikan sebesar
b=0,046; p=0,651 menjadi signifikan pada efek tidak langsung yaitu b=0,439; p<0,001,
artinya kepribadian narcisism mempengaruhi quality of work life melaui kepemimpinan
empowering.

Ketiga, Kepemimpinan empowering berperan sebagai mediator pada hubungan
psycopath dan kualiatas kehidupan kerja dengan skor total effect (b=-0,120; p>0,05) tidak
signifikan. Skor indirect effect (b=-0,179; p=0,014) signifikan, berperan negatif. Direct effect
(b=0,463; p<0,05) tidak signifikan. Hal ini berarti dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
empowering berperan sebagai full mediation. Dilihat pada confidence interval 95%, lower
level untuk Cl sebesar -0,048 dan upper level sebesar -0,006 atau tidak mencakup nol,
maka terjadi efek mediasi hipotesis diterima. Kepemimpinan empowering memiliki peran
mediasi dengan arah sumbangan negatif. Hal ini dilihat dengan efek sumbangan langsung
b=0,059; p=0,463 menjadi b=-0,179; p=0,014 pada efek tidak langsung. Artinya, kepribadian
psychopath mempengaruhi kualiatas kehidupan kerja melalui kepemimpinan empowering.

Tabel 13
Tabel Total Effect

95% Confidence interval

Estimates Std. Error Z-value P
Lower Upper
Total Effect
M — QWL -0,239 0,142 -1,684 0,092 -0,080 0,008
N — QWL 0,485 0,130 3,721 <0,001 0,031 0,113
P— QWL -0,120 0,107 1,121 0,262 -0,050 0,014
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Pembahasan

Tujuan penelitian ini yakni menguji peran kepemimpinan empowering menjadi
mediator pada hubungan antara dark triad personality dengan kualiatas kehidupan kerja
karyawan yang bekerja secara hybrid. Penelitian sebelumnya menemukan bahwa
empowering leadership meningkatkankan kepuasan kerja pada organisasi pemerintah
(Yassin &Hasyim, 2021). Tina & Muna (2021), dalam penelitiannya yang dilakukan pada
karyawan selama work from home bahwa empowering leadership meningkatkan
produktivitas karyawan melalui dukungan yang intens dari pemimpin.

Robbins & Judge (2019) dalam bukunya Organizational Behavior, menjelaskan bahwa
kepribadian individu berperan dalam menentukan sikap kerja, kepuasan kerjam serta
kesejahteraan psikologis ditempat kerja. Traits inti diri seperti stabilitas emosional yang
merupakan bagian dari kepribadian berhubungan dengan kepuasan kerja dan kinerja kerja
(Judge, 2011). Dark triad personality terdiri dari narsisisme adalah gangguan kepribadian
yang melibatkan pola besar dalam rasa penting diri, kebutuhan untuk dikagumi, dan
kurangnya empati, sedangkan machiavellianisme diartikan sebagai kecenderungan untuk
berperilaku manipulatif dan tidak etis dan psychopathy dipelajari dalam konteks gangguan
kepribadian antisosial, dengan ciri-ciri seperti kurangnya empati, keterampilan
interpersonal yang superficial, dan perilaku impulsive (Paullhus & William, 2002).

Setelah dilakukan pengujian, hasilnya menunjukkan bahwa kepemimpinan
pemberdayaan dapat memediasi hubungan antara dua dari tiga dimensi kepribadian dark
triad, yaitu narsisisme dan psikopati, terhadap kualitas kehidupan kerja pada karyawan
yang bekerja secara hybrid. Dengan demikian, kepribadian psikopat memengaruhi kualitas
kehidupan kerja melalui kepemimpinan pemberdayaan. Begitu pula, karyawan dengan
kepribadian psikopat sering kali fokus pada kepentingan pribadi dan manipulasi, yang
memengaruhi respons mereka terhadap berbagai gaya kepemimpinan, termasuk
kepemimpinan pemberdayaan (Here, 2003). Walaupun demikian perlu dikaji lebih
mendalam apa makna data tersebut secara teoritis karena perlu dipahami mengapa
kepribadian narcissism dapat meningkatkan persepsi terhadap leadership yang
empowering. Hochschild, dkk. (2020) membahas bagaimana empowering leadership dapat
membantu mengelola dampak negatif dari kepribadian Dark Triad dalam tim dengan
memberikan struktur dan dukungan yang tepat, meningkatkan kesejahteraan karyawan.
la menemukan bukti adanya hubungan timbal balik di tempat kerja antara pemimpin dan
karyawannya, karena penelitian tersebut mengungkapkan bahwa ciri-ciri dark triad
personality pemimpin memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap pertumbuhan
karier karyawan. Zhang dan Bartol (2010) menunjukkan bahwa empowering leadership
meningkatkan kreativitas dan kinerja karyawan melalui pemberdayaan psikologis, yang
berdampak positif pada kualitas kehidupan kerija.

Meskipun individu dengan Dark Triad dapat memiliki performa tinggi, dampak
mereka terhadap kualitas kehidupan kerja (quality of work life) seringkali negatif.
Penelitian menunjukkan bahwa perilaku yang dipicu oleh narsisisme, machiavellianisme,
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dan psikopati dapat menciptakan lingkungan kerja yang penuh konflik, ketidakpercayaan,
dan ketidakpuasan (O’boyle, 2012). Hal ini akan menjadi lebih optimal dengan adanya
mediator kepemimpinan empowering, yaitu pemimpin yang dapat memberdayakan
karyawan dengan kepribadian narsistic dan psychopath. Kepemimpinan pemberdayaan
atau pemberdayaan kepemimpinan sebagai kepemimpinan yang menekankan pada
proses mempengaruhi bawahan melalui perilaku berupa pembagian wewenang,
dukungan motivasi serta dukungan pengembangan guna mendorong kemandirian,
motivasi serta kemampuan bekerja secara mandiri dengan batasan organisasi serta
strategi yang menyeluruh (Amundsen & Martinsen, 2014).

Pada penelitian ini, kepemimpinan empowering pada gilirannya terbukti menjadi
mediator meningkatkan kualiatas kehidupan kerja pada dua dimensi dark triad personality
terhadap kualiatas kehidupan kerja. Adapun dimensi tersebut adalah narcisissm dan
psychopath. Narcissism sendiri adalah kepribadian yang didefinisikan dengan berlebihan
kekaguman diri, dan kebutuhan akan otoritas dan superioritas atas yang lain. Psychopath
ditemukan menjadi pragmatis dalam pengambilan keputusan dan tidak menghadirkan
faktor emosional yang bermakna. Mereka hanya fokus pada apa yang menguntungkan
mereka. Psychopath primer akan menggunakan kembali informasi yang telah dibahas
sebelumnya dengan maksud untuk mengeksploitasi orang lain untuk keuntungan pribadi
(Boddy, 2011). Kepemimpinan dengan karakteristik empowering menumbuhkan
pemberdayaan kemampuan bawahannya untuk memimpin diirinya sendiri dan
bertanggung jawab terhadap tindakan dirinya sendiri (Arini& Mulyani, 2022).

Sesuai dengan penelitian (Kara, dkk., 2013) yang ditemukan bahwa leadership style
dapat mendorong kesejahteraan karyawan yang akhirnya meningkatkan kualiatas
kehidupan kerja dan kepuasan hidup yang pada gilirannya akan meningkatkan komitmen
organisasi dan mengurangi kejenuhan karyawan. Selain itu juga dalam kualitas kehidupan
kerja, ditemukan bahwa servant leadership telah memberikan kepuasan kepada karyawan
dalam organisasi (Merdianty, dkk., 2019). Pada penelitian ini, gaya kepemimpinan
kepemimpinan empowering yang dikembangkan oleh Amundsen dan Martinsen (2014)
sebagai kepemimpinan yang menekankan proses untuk membantu pengembangan,
mendorong kemandirian, motivasi serta kemampuan agar bekerja mandiri pada batasan
organisasi dan menyeluruh dengan cara memberikan pengaruh terhadap bawahan dengan
melakukan pemberian wewenang, pemberian dukungan motivasi, dan pengembangan.
Kepemimpinan empowering merupakan gaya kepemimpinan yang penting dalam konteks
modern karena kemampuannya untuk meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja
karyawan. Penelitian Chen, dkk. (2007) menunjukkan bahwa empowering leadership
memiliki dampak positif yang signifikan pada hasil kerja karyawan, dengan dampak
tersebut dimediasi oleh pemberdayaan psikologis. Namun, efektivitasnya dapat
dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk karakteristik individu dan dinamika tim.

Menurut teori kepribadian Maslow (Feist & Feist, 2010) terdapat lima buah needs,
terdapat lima tingkat kebutuhan dasar, yakni kebutuhan fisiologis, kebutuhan akan rasa
aman, rasa memilik serta kasih sayang, kebutuhan akan penghargaan dan kebutuhan
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akan aktualisasi diri. Kebutuhan aktualisasi diri yaitu keinginan agar mendapatkan
kepuasan terhadap diri sendiri (Self Fulfiment). Kepribadian narcisissm sangat mengagumi
diri mereka sendiri, percakapan dengan mereka cenderung berfokus pada kesuksesan
mereka, secara fisik, profesional, finansial, dan banyak lagi sehingga butuh ruang untuk
difasilitasi. Hadirnya pemimpin yang dapat memberdayakan dan memberikan kesempatan
kepada pribadi narcissism membuat mereka semakin merasa terfasilitasi dalam memenuhi
needs dan meningkatkan kepuasan dalam kualitas kehidupan kerjanya. Narsisme
merupakan kekaguman pada diri sendiri yang ditandai dengan kecenderungan ke arah ide-
ide yang mengagumkan, kebiasaan berfantasi, eksibionisme, bersikap defensive dalam
menanggapi kritik, hubungan interpersonal yang ditandai dengan perasaan menuntut hak,
bersikap eksploitatif, dan kurangnya empati (Michel & Bowling, 2013).

Sejalan dengan orang- orang dengan kepribadian psychopath memiliki sifat kurang
memiliki rasa khawatir pada diri sendiri serta orang lain, kurangnya mekanisme regulasi
sosial, sikap impulsive serta kurang rasa bersalah saat membahayakan orang lain untuk
mencapai keinginan dan memenuhi kebutuhan dalam dirinya (Paulhus & Williams, 2002).
Kepribadian ini juga memiliki sifat arogansi. Karyawan dengan kepribadian psychopath,
melalui persepsinya terhadap kepemimpinan empowering terhadap pemimpinnya akan
mengurangi kepusannya dalam pekerjaan dan berdampak pada kualiatas kehidupan
kerjanya. Tetapi, hal ini tidak bisa menjadi satu-satunya acuan karena dalam praktiknya
kepribadian psychopath karena kajian ini sangat spesifik individual dan membutuhkan
penelitian lebih lanjut. Halini didukung dengan penelitian lain yang menemukan hubungan
positif antara ciri-ciri psychopath dan indikator keberhasilan di tempat kerjadalam sampel
212 orang dewasa yang bekerja (Pavlic & Mededovic, 2019).

Berbeda dengan seseorang dengan kepribadian machiavelli, menurut O'Boyle, dkk.
(2012) seorang machiavelli mempunyai keyakinan mengenai efektivitas taktik dan
manipulatif saat berhubungan dengan orang lain. Mereka mempunyai pandangan sinis
terhadap sifat manusia, juga mempunyai pandangan untuk mencari manfaat melampaui
prinsip kehidupan. Tiga elemen penting dari sikap machiavellianisme adalah manipulatif,
kurang berperasaan dan berorientasi pada perhitungan dan strategi (Jones & Paulhus,
2014). Keyakinannya terhadap strategi untuk mencapai keinginan dalam aktualisasi diri ini
membentuk seseorang dengan kepribadian manipulative tidak membutuhkan leader yang
memberdayakan atau kepemimpinan empowering.

Kesimpulan

Berdasar pada hasil analisis statistik yang sudah dilaksanakan, ditemukan yakni
kepemimpinan empowering berperan sebagai mediator pada dua dimensi dark triad
personality terhadap kualiatas kehidupan kerja. Dua dimensi itu yaitu narsistic dan
psychopath. Artinya, kepribadian narsistic karyawan mempengaruhi persepsinya terhadap
leader (kepemimpinan empowering) akan mempengaruhi kualiatas kehidupan kerjanya
menjadi lebih baik. Sedangkan kepribadian psychopath pada karyawan mempengaruhi
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persepsi kepemimpinan empoweringnya dan selanjutnya akan mempengaruhi kualiatas
kehidupan kerjanya.

Saran praktis, dalam sebuah organisasi tentu terdapat berbagai gaya
kepemimpinan, perusahaan dapat mengupayakan pemimpin dengan gaya
kepemimpininan yang memberdayakan atau gaya kepemimpinan empowering sebagai
upaya meningkatkan kualiatas kehidupan kerja terkhusus dalam situasi karyawan dengan
kepribadian narsistic. Perlunya diberikan pelatihan kepada pemimpin, berupa pelatihan
untuk meningkatkan skill dalam memanage karyawan dengan dark triad personality. Salah
satunya adalah kepemimpinan empowering dan tidak menutup kemungkinan pelatihan
bentuk kepemimpinan lain yang dapat meningkatkan kualiatas kehidupan kerja karyawan
dengan kepribadian gelap. Sebagai managemen dapat mengedepankan person
mandgement atau potret karyawan secara pribadi, perhatian sebagai managemen untuk
mendeteksi kepribadian karyawan dengan tools deteksi kepribadian. Saran teoritis, kajian
ini fokus secara statistik dan hasil secara statistik belum bisa dijelaskan secara teoritis.
Keterbatasan kajian ini fokus pada analisis kuantitatif dan belum menyentuh pada analisis
atau penjelasan teoritis sehingga perlu kajian lebih jauh. Penelitian selanjutnya dapat
mengkaji secara kualitatif hubungan dark triad personality dan empowering leadersip untuk
penjelasan lebih mendalam konsep hubungan pada kajian ini.
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