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Abstract  

After the Covid pandemic storm that hit Indonesia in the last 2 years, it had an impact on business processes in various 

industrial sectors. The Manufacturing Industry is one of those affected. Reduction in the workforce which has an impact on 

company effectiveness is one of the impacts. Manufacturing sector workers suffered a lot from this condition, because they 

were forced to go home and those who were retained could not get a work from home policy. Workers must do jobs that 

exceed their capacity so that it can have a bad effect. Workers who are indeed retained will still be deducted from their wages 

and their working hours will increase. Workers are required to work beyond working hours and be able to be sincere and 

interpret their work, so that they can be maintained by the company. The role of their superiors also lacks personality and 

good leadership, so they do not understand what their subordinates need. This study aims to examine the relationship between 

Machiavellian personality and organizational citizenship behavior moderated by servant leadership and meaningful work. 

The research subjects were 902 respondents in the manufacturing industry aged 20-45 years, with a ratio of 555 men and 347 

women who filled out the four measurement scales, namely the servant leadership scale, work meaningfulness scale, 

Machiavellianism scale, and organizational-citizenship behavior scale. Data collection uses the survey method which is given 

online using the Google form. Researchers used moderated regression analysis of the Hayes macro process model 2 to test 

this research model. The results showed that the role of meaningfulness in the workplace can moderate and positively relate 

to the mach personality trait on organizational citizenship behavior. Meanwhile, the role of servant leadership cannot 

moderate the relationship between the mach personality trait and organizational citizenship behavior. 

Keywords: mahciavellianism, organizational citizenship behavior, servant leadership, meaningful at work, manufacturing 

sector workers 

Abstrak 

Setelah badai pandemic covid yang menerjang di Indonesia dalam kurun waktu 2 tahun terakhir, mengakibatkan dampak bagi 

proses bisnis diberbagai sektor industri. Industri Manufaktur menjadi salah satu yang terdampak Pengurangan tenaga kerja 

yang berimbas pada efektifitas perusahaan merupakan salah satu dampaknya. Pekerja sektor manufaktur banyak dirugikan 

akibat kondisi tersebut, dikarenakan terpaksa dirumahkan dan yang dipertahankan tidak bisa mendapatkan kebijakan bekerja 

dari rumah. Pekerja harus mengerjakan pekerjaan-pekerjaan yang melebihi kapasitasnya sehingga dapat menimbulkan efek 

yang buruk Pekerja yang memang dipertahankan, tetap dipotong upahnya dan bertambah jam kerjanya. Pekerja dituntut 

untuk harus bekerja melebihi jam kerjanya dan mampu ikhlas serta memaknai pekerjaannya, supaya tetap bisa dipertahankan 

oleh perusahaan. Peran atasan mereka juga kurang memiliki kepribadian dan kepemimpinan yang baik, sehingga kurang 

mengerti apa yang dibutuhkan oleh bawahannya. Penelitian ini hadir untuk menguji hubungan kepribadian 

machiavellianisme terhadap perilaku kewargaan-organisasi yang di moderasi oleh peran kepemimpinan yang melayani dan 

kebermaknaan kerja. Adapun subjek penelitian sebanyak 902 responden pada industri manufaktur dari usia 20-45 tahun, 

dengan perbandingan 555 pria dan 347 wanita yang telah mengisi empat skala pengukuran yaitu skala kepemimpinan 

melayani, skala kebermaknaan kerja, skala machiavellianisme, dan skala perilaku kewargaan-organisasi. Pengambilan data 

menggunakan metode survei yang diberikan secara online dengan menggunakan google form. Peneliti menggunakan analisis 

regresi moderasi macro process hayes model 2 untuk menguji model penelitian ini. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

peran kebermaknaan ditempat kerja dapat memoderasi dan berhubungan secara positif dengan trait kepribadian mach 

terhadap perilaku kewargaan-organisasi. Sedangkan peran kepemimpinan yang melayani tidak dapat memoderasi hubungan 

trait kepribadian mach terhadap perilaku kewargaan-organisasi.  

Kata kunci: mahciavellianism, perilaku anggota organisasi, kepemimpinan melayani, makna ditempat kerja, pekerja sektor 

manufaktur 
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1. Pendahuluan  

Masa pandemi covid yang sudah berakhir di Indonesia 

menginfeksi masyarakat nasional selama 2 tahun 

lamanya. Alih-alih berlangsung singkat, pandemi covid 

yang terjadi selama 2 tahun kebelakang terpantau 

menimbulkan berbagai dampak bagi masyarakat 

nasional dan juga dampak dari segi perekonomian. 

Dilansir dari data kemenkes, kasus covid di tanah air 

mencapai 6.753.593 kasus dengan komposisi 

penyebaran infeksi berdasarkan jenis kelamin sebesar 
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47,6% pria dan 50,4% Wanita. Saat ini kondisi 

masyarakat nasional sudah stabil dan mulai merangkak 

kedalam kehidupan “new normal” yang sempat di 

promosikan oleh pemerintah Indonesia. Musibah 

pandemi covid yang terjadi membawa berbagai dampak 

yang baik dan buruk tergantung dari masing-masing 

individu dalam memaknai kondisi tersebut.  Salah satu 

dampak buruk yang disebabkan adalah pertumbuhan 

ekonomi di tanah air yang menunjukkan trend 

penurunan. Kemudian berbagai sektor industri juga ikut 

terdampak pandemi ini. Salah satu industri yang 

awalnya sempat menunjukkan trend penurunan adalah 

industri manufaktur. Oleh sebab mengalami trend 

penurunan, industri manufaktur harus bisa bertahan 

akan kondisi yang dihadapi. Menurut data dari 

Kemenperin, perlahan namun pasti mereka (industri 

manufaktur) beranjak bangkit dari kondisi pandemi 

yang saat itu terjadi dan berhasil mencatatkan 

kontribusi peningkatan ekonomi sebesar 7,07%. Meski 

diawal sempat mengalami penurunan trend, industri 

manufaktur tetap eksis ditengah badai pandemi hingga 

pandemi berangsur berakhir dengan catatan ada hal-hal 

yang perlu dikorbankan demi eksistensi industri ini dan 

hal yang dikorbankan tersebut yaitu kesejahteraan para 

pekerjanya. 

Dalam survei yang dilakukan saat pandemi covid-19 

industri manufaktur mengalami beberapa hambatan 

seperti ketidaktersediaan atau penurunan pekerja 

sebesar (30%). Penurunan pekerja terjadi disebabkan 

untuk mengurangi cost produksi perusahaan. Dintinjau 

dari data Badan Pusat Statistik (BPS), para pekerja 

yang terpaksa dirumahkan atau PHK sebanyak 

(2,52%), dirumahkan sementara (18,34%). Sehingga 

para pekerja yang di PHK mengalami penurunan 

pendapatan sebesar (60,74%) dan peningkatan 

pengeluaran sebesar (56%). Sementara pekerja yang 

dipertahankan, mau tidak mau harus mengikuti regulasi 

perusahaan yang ada meski banyak resiko kesehatan 

yang menanti. Menurut Ketua Federasi Serikat Buruh 

Persatuan Indonesia para pekerja wajib bekerja, jika 

tidak mereka akan kehilangan pekerjaan. Ribuan 

pekerja manufaktur bekerja penuh waktu, bahkan 

melakukan lembur dalam ruang tertutup dan padat 

tanpa alat pelindung diri dan fasilitas kesehatan yang 

kurang memadai. Dilansir dari Badan Pusat Statistik 

pada rentang tahun 2016–2021 jam kerja buruh rata-

rata 40,3 jam perminggunya. Hal tersebut tidak sesuai 

dengan Undang-Undang No. 13 Tahun 2003 Pasal 77 

yakni 40 jam dalam satu minggu. 

Para pekerja dituntut untuk bekerja melebihi dari 

standar jam kerjanya untuk tetap bisa dipertahankan 

oleh manajemen perusahaan dan tentunya pekerja juga 

dituntut untuk tetap menjaga kualitas dari hasil 

pekerjaan yang telah dilakukan. Perilaku seperti ini 

tergolong kedalam perilaku kewargaan-organisasi atau 

OCB. OCB sendiri merupakan perilaku peran atau 

bekerja ekstra yang melebihi dari standar pekerjaan 

formalnya. Meskipun OCB itu adalah suatu 

kebijaksanaan dalam bekerja, namun bagi para pekerja 

sendiri mungkin masih merasa ada tekanan untuk 

melampaui tugas yang diberikan oleh atasannya. 

Menurut para tokoh ada lima dimensi utama dalam 

OCB, yaitu altruism yang merupakan perilaku diskresi 

dipihak pekerja yang memiliki pengaruh membantu 

orang tertentu dengan masalah yang relevan dalam 

konteks organisasi, kemudian conscientiousness yaitu 

perilaku diskresi dipihak pekerja yang melebihi 

persyaratan peran minimal organisasi dalam kehadiran, 

mematuhi aturan dan peraturan, mengambil istirahat 

dan lain lain, sportsmanship yaitu kemauan karyawan 

untuk menoleransi keadaan yang kurang dari ideal 

tanpa mengeluh, lalu ada courtesy yaitu perilaku 

diskresi di pihak individu pekerja yang ditujukan untuk 

menghindari terjadinya masalah dengan orang lain 

berkaitan dengan pekerjaan, civic virtue yaitu perilaku 

di pihak individu yang mengindikasikan bahwa 

individu tersebut secara bertanggung jawab 

berpartisipasi/terlibat dalam atau memikirkan 

kehidupan perusahaan.  

Pekerja yang memiliki altruism dan conscientiousness 

dapat mempertahankan kebijaksanaan mereka dalam 

bekerja untuk mempertahankan kinerja mereka saat 

menghadapi situasi menekan [1]. Perilaku kewargaan-

organisasi termasuk perilaku yang penting dan dapat 

dikatan sebuah bentuk timbal balik dari perusahaan 

kepada para pekerjanya yang memiliki dampak 

langsung [2]. Perilaku Kewargaan-Organisasi atau 

OCB merupakan perilaku yang positif jika dilihat dari 

sudut pandang perusahaan. Namun, perilaku tersebut 

sedikit banyaknya memaksa para pekerja untuk bekerja 

melebihi jam kerjanya demi kepentingan perusahaan. 

Disisi lain, para petinggi perusahaan mendapatkan 

tuntutan atau target yang cukup besar untk 

mempertahankan eksistensi perusahaan. Melihat dari 

sisi para petinggi perusahaan tersebut, menyebabkan 

mereka (para petinggi) memerintahkan para bawhaan 

atau pekerjanya untuk melakukan berbagai tindakan 

manipulatif, antara lain menghalalkan segala cara untuk 

mencapai tujuan perusahaan agar selalu eksis. Perilaku 

manipulatif dengan menghalalkan segala cara tersebut 

termasuk kedalam kepribadian machiavellianism atau 

yang disingkat mach dalam penelitian ini [3]. 

Pekerja yang memiliki tingkat kepribadian mach 

menengah menghasilkan tingkat perilaku kewargaan-

organisasi yang tinggi pada suatu organisasi 

dibandingkan tingkat yang lebih rendah atau lebih 

tinggi [4]. Kemudian terdapat hasil penelitian yang 

mengatakan bahwa peran moderasi dari level 

manajemen atau level pimpinan berpengaruh terhadap 

kepribadian mach pada saat pengambilan keputusan, 

sehingga pekerja dengan kepribadian mach ini 

cenderung menekankan adanya interaksi dengan orang 

lain [5]. Pekerja dengan kepribadian mach juga masih 

memperhatikan dan peduli tentang kedudukan sosial 

mereka dalam suatu perusahaan. Kepribadian mach 

memiliki karakteristik hubungan interpersonal yang 



Faneza Raga Galdana, dkk 

 

 

Psyche 165 Journal − Vol.  16 No. 2 (2023) 52-60 

54 

 

 

buruk seperti memanipulasi, memiliki empati yang 

rendah, dan berbohong. Selanjutnya, sifat mach lebih 

memprioritaskan diri sendiri daripada prioritas terhadap 

kelompok, kepribadian ini juga menciptakan 

ketidakseimbangan sosial antar individu dan rekan 

kerja mereka [6]. Seorang dengan kepribadian mach 

yang tinggi dapat membangun jaringan sosial yang 

kuat, mendapatkan kepercayaan dan rasa hormat dari 

rekan kerja, dan mampu menampilkan hasil yang 

diinginkan dari klien, sehingga meningkatkan nilainya 

dari segi kinerja dalam pekerjaan. Hal tersebut dapat 

berkaitan dengan perilaku kewargaan-organisasi/OCB 

yang memiliki niat altruism untuk mementingkan orang 

lain, namun demikian sifat mach terlihat akan memiliki 

altruism yang baik didepan publik saja dengan harapan 

mereka mendapatkan bantuan dan menggambarkan diri 

mereka sebaik mungkin. Dalam altruism para pekerja 

dapat membantu orang lain apabila membutuhkan 

pertolongan sehingga dapat Bersama-sama 

mempertahankan kinerja saat berada didalam organisasi 

[1].  

Pada penelitian yang dilakukan pada sektor industri 

kesehatan di negara Iraq, menyatakan bahwa pengaruh 

dark triad seperti mach, narsisme, dan psikopati 

menghasilkan pengaruh negatif terhadap perilaku ocb 

[7]. Dimana, semakin tinggi dark triad maka akan 

merduksi perilaku ocbnya. Individu yang memiliki 

mach juga terlihat memiliki sisi positif, mereka 

cenderung bisa membantu orang lain untuk 

membangun karir yang sukses [8]. Dark triad juga 

sering berkaitan dengan kepemimpinan dalam 

kesuksesan karir seperti memiliki tingkat kepuasan 

kerja yang tinggi, promosi jabatan yang cepat, dan gaji 

yang besar [9]. Kemudian penelitian lain 

mengungkapkan bahwa kepribadian mach, narsisme, 

dan anti sosial behavior berhubungan negatif terhadap 

OCB [10]. Artinya semakin tinggi kepribadian dark 

triad maka akan menurunkan tingkat perilaku suka rela 

ocb yang dimiliki oleh para pekerja. Trait mach lebih 

kuat secara negatif terkait dengan perilaku kewargaan-

organisasi yang ditargetkan ke organisasi (OCB-O) 

daripada perilaku kewargaan-organisasi yang 

ditargetkan terhadap individu atau kelompok (OCB-I) 

[11]. Kepribadian mach akan berpotensi merusak 

hubungan OCB, dan apabila mach mungkin berhasil 

dalam interaksi jangka pendek, mereka tampaknya 

kurang berhasil dalam hubungan jangka panjang [12]. 

Fokus kerpibadian mach yaitu pada manipulasi dan 

kecenderungan untuk memprioritaskan diri mereka 

sendiri, bahkan dengan mengorbankan orang lain. Hal 

tersebut memungkinkan orang dengan kepribadian 

mach akan tidak begitu terlibat dalam perilaku OCB. 

Kepribadian dark traid yang dapat mempengaruhi 

perilaku kewargaan-organisasi yaitu hanya kepribadian 

mach dibandingkan dengan psikopati dan narsisme 

[13]. Dalam penelitian ini semakin tinggi tingkat 

kepribadian mach yang dimiliki pekerja maka perilaku 

kewargaan-organisasi yang dimiliki akan semakin 

rendah. Dengan kata lain pekerja yang tinggi dalam 

mach akan semakin tidak menginginkan bekerja secara 

sukarela dan Ia menganggap hal tersebut kurang 

bermanfaat bagi dirinya. Namun demikian, ketiga dark 

traid tidak selalu berkaitan satu sama lain melainkan 

bisa saja salah satunya, namun ketiganya tetap saling 

berkaitan satu sama lain [14]. Meski dark triad 

dianggap sebagai tindakan yang kurang diinginkan, 

menurut penelitian menunjukkan bahwa masih terdapat 

aspek yang cenderung positif seperti dark triad dapat 

membantu individu untuk membangun karir yang 

sukses [8]. Jika hal tersebut dapat dikaitkan dengan 

perilaku yang positif/baik pula pada tempat kerja 

mereka seperti perilaku kewargaan-organisasi [5]. 

Kemudian perilaku kewargaan-organisasi dapat 

meningkatkan efektivitas organisasi yang lebih tinggi 

sehingga membuat organisasi jauh efisien dalam 

kesehariannya [13]. 

Individu dengan tingkat mach yang tinggi menganggap 

suatu hal yang wajar jika melanggar nilai norma, 

pemahaman semacam ini mencegah individu untuk 

menyalahkan diri sendiri dan merasa malu ketika 

menggunakan cara-cara yang tidak bermoral untuk 

mencapai tujuan akhir mereka. Individu mach dapat 

terlibat dalam perilaku tidak etis tanpa rasa malu atau 

mencela diri sendiri [15]. Para pekerja dengan 

kepribadian mach ini cenderung muncul ketika terdapat 

pengurangan atau reduksi dari perilaku OCB seperti 

mereka menampilkan pengetahuan yang mereka miliki 

dan mereka akan memanipulasi emosional yang 

dimiliki. Mengapa demikian, mereka memiliki seorang 

pemimpin dengan gaya kepemimpinan etis yang 

rendah. Sehingga mereka akan cenderung berani dalam 

memanipulasi kondisi mereka hingga memperdayai 

orang lain [16].  

Para pemimpin baik pada organisasi maupun 

perusahaan perlu meningkatkan pemahaman mereka 

tentang bagaimana memberdayakan bawahannya untuk 

bisa saling meningkatkan keterlibatan antar karyawan 

dalam bekerja. Seorang pemimpin seharusnya mampu 

membimbing bawahannya, memberi contoh yang baik, 

memperlakukan atau melayani bawahannya secara adil, 

dan memberikan kesempatan kepada bawahan untuk 

mengambil keputusan dalam pekerjaannya secara 

mandiri [17]. Untuk menjadi seorang pemimpin, 

seseorang harus melayani bawahan dan yang terpenting 

adalah memiliki kesadaran atas pelayanan yang 

diberikan [18]. Karakteristik pemimpin yang melayani 

bisa mendapatkan dukungan dari semua anggota 

organisasi, dengan cara membantu mereka untuk 

melampaui peran pekerjaan mereka sehingga 

mendorong perilaku kewargaan-organisasi untuk 

semakin tinggi dalam melayani orang lain [19]. 

Pemimpin yang melayani ternyata memiliki peranan 

penting dalam penyelesaian konflik pada organisasi, 

dan para pemimpin pelayan akan tetap menjaga 

anggotanya untuk tetap relevan dalam mengatasi 

konflik [20]. 
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Gaya kepemimpinan servant leadership dapat melayani 

bawahanya tanpa adanya kepentingan pribadi, studi 

sebelumnya mengatakan bahwa gaya kepemimpinan 

melayani memiliki korelasi yang baik dengan job 

performance, innovative performance, perilaku 

kewargaan-organisasi dan kreativitas yang dimiliki oleh 

pekerja [21]. Hal tersebut membuktikan bahwa 

pemimpin yang mampu melayani akan meningkatkan 

perilaku-perilaku positif dalam bekerja. [22]. Kemudian 

penelitian lain menemukan bahwa kepemimpinan yang 

melayani berhubungan secara positif dengan perilaku 

kewargaan-organsasi melalui mediasi dari leader 

member exchange [23].  

LMX sendiri merupakan suatu proses yang dilalui oleh 

seorang pemimpin yang melayani dalam 

mempengaruhi pengikut mereka. Proses tersebut 

dilakukan guna melampaui peran pekerjaan 

bawahannya sehingga mereka dapat terlibat dalam 

perilaku yang menguntungkan bagi suatu organisasi 

atau perusahaan. Pemimpin yang melayani akan 

membawa tim nya untuk melampaui target yang sudah 

ditetapkan oleh perusahaan sehingga perilaku 

kewargaan-organisasi akan menjadi semakin kuat 

apabila mendapati seorang pemimpin yang melayani 

mereka untuk tetap berinovasi dalam bekerja. 

Kemudian, peran kepemimpinan yang melayani 

ternyata dapat memilik peranan penting dalam 

menciptakan inklusi organisasi, hal tersebut dapat 

terjadi dengan adanya kebermaknaan kerja yang 

dimiliki oleh para pekerja [24]. Sehingga para pekerja 

dapat merasa ikut serta dalam kegiatan organisasi yang 

memiliki makna, apabila pekerjaan mereka dapat 

berkaitan dengan tujuan yang ingin dicapai oleh 

organisasi dengan memperhatikan dari segi 

kemanusiaan [25]. 

Melihat dari fenomena diatas yang mengatakan bahwa 

selama pandemi covid-19 para pekerja industri 

manufaktur wajib masuk kerja dan apabila mereka 

mangkir akan ada konsekuensinya yaitu mereka 

berpotensi untuk kehilangan pekerjaan. Hal tersebut 

mengindikasikan bahwa para pekerja harus memaknai 

pekerjaan mereka karena jika tidak, mereka akan 

kehilangan pekerjaan dan mereka mau tidak mau harus 

masuk kerja selama badai pandemi covid terjadi. 

Pekerja yang mampu memiliki makna dalam bekerja 

akan memiliki hubungan yang bermakna dengan rekan 

kerjanya seperti memiliki kejujuran dan integritas yang 

baik sesuai dengan tujuan perusahaan. Pekerjaan yang 

bermakna merupakan suatu proses dari pencarian 

makna dengan tujuan untuk mendalami minat 

pekerjaan seseorang dan bagaimana pekerja dapat 

berinteraksi dengan pekerjaannya sehari-hari pada 

tingkat individu [26]. Dapat dikatakan memaknai 

pekerjaan merupakan suatu persepsi yang positif 

terhadap organisasi [27]. Kebermaknaan kerja dapat 

terjadi ketika para pekerja dapat merefleksikan hal 

tersebut berdasarkan tujuan hidup yang ingin Ia capai. 

Kebermaknaan kerja dapat didefinisikan sebagai 

seorang pekerja yang mampu menetapkan tujuan kerja, 

dapat memiliki kemampuan untuk merubah pandangan 

atau perilaku orang lain, dan mampu bekerja secara 

maksimal dengan tujuan terampil dalam bekerja [28]. 

Kebermaknaan kerja menggambarkan perasaan para 

pekerja saat menjalani pekerjaannya, kemudian pekerja 

juga dapat mengetahui jenis tujuan yang hendak 

mereka capai. Sehingga para pekerja dapat memiliki 

fungsi pekerjaan dalam kehidupannya. Pekerjaan yang 

bermakna memiliki arah hubungan yang positif dengan 

organizational outcomes. Kebermaknaan kerja juga 

memediasi secara parsial terkait organizational 

outcomes [28]. Kemudian, penelitian tentang 

kebermaknaan kerja ternyata menghasilkan hubungan 

sikap kerja positif seperti kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi serta berhubungan dengan perilaku kerja 

dalam organisasi seperti kinerja pekerjaan dan perilaku 

kewargaan-organisasi [29]. Pekerja yang menganggap 

pekerjaan mereka bermakna akan lebih mungkin untuk 

melakukan tugas yang jauh melebihi standar yang 

sudah ada, mereka akan melakukan pekerjaan yang 

lebih menantang sehingga dapat dikatakan para pekerja 

rela bekerja melebihi target yang telah ditetapkan 

secara sukarela [30]. Para pekerja juga mengharapkan 

hasil yang lebih positif/baik, untuk bisa memotivasi diri 

mereka sendiri dalam mencapai tujuan mereka 

sehingga hasil yang mereka tunjuk kan cenderung akan 

lebih baik [31]. Penelitian-penelitian sebelumnya juga 

masih minim untuk melihat perilaku kewargaan-

organisasi yang dihadapkan pada kepribadian negatif 

[32]. Sehingga, penelitian ini diharapkan dapat mengisi 

gap tersebut.  

Berlanjut pada penelitian lain yang relevan dengan 

penelitian ini, ditemukan bahwa kebermaknaan 

ditempat kerja dapat berhubungan positif dengan 

perilaku kerja dalam organisasi sehingga pekerja 

merasa diuntungkan dari suatu pekerjaan yang 

bermakna [33]. Kebermaknaan kerja menghasilkan 

pengaruh positif terhadap komitmen organisasi, 

kepuasan kerja, kepuasan hidup, dan perilaku 

kewargaan-organisasi [34]. Kemudian gaya 

kepemimpinan yang positif juga menghasilkan mediasi 

terkait kepemimpinan melayani pada industri 

manufaktur, dari sudut pandang kepemimpinan yang 

melayani para pekerja yang memiliki loyalitas yang 

baik hingga produktivitas yang tinggi termasuk 

kedalam perilaku kewargaan-organisasi dan dapat para 

pekerja tersebut dilihat sebagai sebuah aset bagi 

industri manufaktur sehingga dapat meningkatkan 

keuntungan bagi perusahaan [35]. Seorang yang 

memiliki gaya kepemimpinan yang melayani dapat 

mengembangkan potensi pekerjanya sehingga dapat 

efektif dalam menyelesaikan tugas, dapat memberikan 

pelayanan, memberikan motivasi dan mampu menjadi 

pemimpin dimasa depan [36].  

Dapat dikatakan bahwa peran kepemimpinan yang 

melayani dan kebermaknaan di tempat kerja dapat 

membantu pekerja dalam mengejar tujuan mereka 



Faneza Raga Galdana, dkk 

 

 

Psyche 165 Journal − Vol.  16 No. 2 (2023) 52-60 

56 

 

 

dalam bekerja sehari-hari dan mereka juga akan terlibat 

dalam aktivitas kerja yang dapat bermanfaat, sehingga 

dapat menguntungkan perusahaan [26]. Pekerjaan yang 

memiliki makna dapat membuat pekerja merasa mereka 

dapat memberikan manfaat yang lebih lagi bagi 

perusahaan, meskipun itu diluar lingkup tanggung 

jawab pekerjaan yang mereka miliki. Para pekerja akan 

berpikir apabila mereka memberikan inovasi dan hal-

hal positif bagi perusahaan, akan berdampak pada 

kesuksesan perusahaan, kemudian dapat meningkatkan 

kompensasi yang didapat oleh pekerja sehingga 

mendorong mereka untuk lebih terlibat dalam 

berinovasi dan perilaku kreatif hingga bekerja secara 

ikhlas dan suka rela pada tempat kerja mereka [37].  

Kepemimpinan yang melayani dan kebermaknaan 

ditempat kerja dapat memoderasi hubungan mach 

terhadap ocb pada industri manufaktur, pemimpin yang 

melayani dapat memberikan dampak yang baik untuk 

membawa para bawahannya ke dalam kebermaknaan 

kerja [38]. Peran kepemimpinan ini akan lebih 

memprioritaskan kebutuhan pekerjaannya dengan 

mengungkapkan perhatian dan pengembangan diri para 

bawahannya, hal tersebut dapat membuat para pekerja 

merasa aman dalam bekerja dan dapat ikhlas juga saat 

bekerja sebagai bentuk memaknai pekerjaan yang Ia 

geluti [37]. Pada satu dekade terakhir, studi tentang 

dark triad terpantau sama pentingnya apabila 

disandingkan dengan penelitian terkait organisasi. 

Penelitian-penelitian sebelumnya, terkait dengan 

perilaku kewargaan-organisasi juga lebih banyak 

diteliti dengan kepribadian positif dan belum ada yang 

meneliti terhadap kepribadian negatif atau gelap (dark 

triad) [32]. Sehingga aspek-aspek kepribadian negatif 

atau dark triad seperti mach belum banyak diteliti. 

Oleh sebab itu peneliti tertarik untuk meneliti dark 

triad untuk disandingkan bersama dengan perilaku 

organisasi yang di moderasi peran kepemimpinan dan 

kebermaknaan kerja [39]. 

2. Metodologi Penelitian 

Penelitian ini termasuk jenis penelitian kuantitatif 

dengan desain non-experimenatal dan menggunakan 

analisis regresi moderasi dimana terdapat dua buah 

variabel moderasi yang guna melihat hubungan antara 

mach dengan perilaku kewargaan-organisasi pada 

industri manufaktur. Penelitian ini termasuk kedalam 

penelitian korelasional dimana peneliti ingin 

membuktikan hubungan antara variabel satu dengan 

variabel lainnya. Penelitian ini menggunakan empat 

variabel dengan mach sebagai variabel bebas, perilaku 

kewargaan-organisasi sebagai variabel terikat, 

kepemimpinan yang melayani sebagai variabel 

moderasi 1, dan kebermaknaan kerja sebagai variabel 

moderasi 2. Sebagai langkah preventif, peneliti 

memasukkan dua aitem attention checker guna 

memastikan responden membaca tiap item dengan baik 

atau tidak.  

Penelitian ini termasuk kedalam cross-sectional study 

dimana peneliti mengambil responden diberbagai 

perusahaan manufaktur dan juga untuk mencari 

prevalensi dari suatu fenomena. Peneliti menyebarkan 

kuesioner dengan metode daring menggunakan google 

form, kemudian peneliti membuat link yang 

didalamnya akan terkoneksi langsung oleh google form 

lalu disebar pada platform instagram, line, whatsapp, 

telegram dan aplikasi lain. Populasi pada penelitian ini 

adalah seluruh pekerja yang bekerja diperusahaan 

industri manufaktur se-Indonesia dengan total 902 

pekerja yang terbagi atas 555 pekerja pria (61,5%) dan 

347 pekerja wanita (38,5%) Sedangkan sampel 

penelitian berada pada rentang usia 20-45 tahun dengan 

komposissi <=35 tahun sebanyak 761 pekerja (84,4%) 

dan > 35 tahun 141 pekerja (15,6%). 

Rentang usia tersebut berdasarkan hasil penelitian yang 

mengatakan pada usia 20-45 tahun pekerja sedang 

dalam tahap mengembangkan kariernya [40]. Pekerja 

yang memiliki seorang atasan dan memiliki 

pengalaman kerja dibawah 2 tahun, memiliki 

pengalaman kerja 3-5 tahun, lalu yang memiliki 

pengalaman diatas 5 tahun [41]. Dengan komposisi 

pengalaman kerja < 1 tahun 31 pekerja (3,4%), 

pengalaman kerja dibawah 2 tahun 395 pekerja 

(43,8%), 3-5 tahun 268 pekerja (29,7%), >5 tahun 208 

pekerja, (23,1%). Kemudian berdasarkan status 

kepegawaian didapat pekerja kontrak sebanyak 266 

pekerja (29,5%), pekerja tetap 636 pekerja (70,5%). 

Status pernikahan juga peneliti lihat dengan komposisi 

belum menikah sebanyak 491 pekerja (54,4%), bercerai 

5 pekerja (0,6%), sudah menikah dan belum memiliki 

anak 126 pekerja (14%), sudah menikah dan memiliki 

anak 280 pekerja (31%).  

Kemudian ditinjau berdasarkan level jabatan 

diantaranya direksi 43 pekerja (4,8%),  senior manager 

34 pekerja (3,8%), manager 90 pekerja (10%), 

supervisor 94 pekerja (10,4%), senior staff 115 pekerja 

(12,7%), staff/operator 526 pekerja (58,3%).  Sampel 

penelitian yang  diambil minimal sebanyak 370 orang 

[40]. Namun, peneliti mendapatkan sampling sebanyak 

902 orang sehingga dapat meminimalisir error yang 

ada dan juga supaya semakin akurat dalam 

merepresentasikan suatu populasi. Pengambilan sampel 

dilakukan menggunakan teknik non-probability 

sampling sehingga peneliti tidak mengetahui jumlah 

keseluruhan dan daftar anggota yang termasuk kedalam 

populasi yang dituju. Peneliti juga menggunakan tipe 

convenience sampling untuk pengambilan data. Dengan 

convenience sampling peneliti bisa mendapatkan 

responden dari individu-individu yang mudah untuk 

ditemui namun dapat menimbulkan bias, untuk 

mengantisipasinya peneliti akan memastikan bahwa 

sampel yang didapat merupakan representasi dari 

kriteria yang telah peneliti tentukan. Pengambilan 

sampel dilakukan selama tiga bulan dari bulan oktober 

2022 hingga bulan desember 2022.  
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Alat ukur pada penelitian ini ada empat. Pertama, alat 

ukur mach menggunakan alat ukur machiavellianism 

personality scale (MPS) yang peneliti dapatkan dari 

adaptasi alat ukur [38]. Alat ukur MPS terdapat 16 

aitem dengan tujuh poin skala Likert (1 = sangat tidak 

sesuai, 2 = tidak sesuai, 3 = agak tidak sesuai, 4 = 

netral, 5 = agak sesuai, 6 = sesuai, 7 = sangat sesuai) 

dengan nilai reliabilitas = 0,88. Kemudian alat ukur 

kedua, yaitu perilaku kewargaan-organisasi merupakan 

alat ukur adaptasi yang memiliki nilai reliabilitas = 0,85 

[44]. Alat ukur perilaku kewargaan-organisasi terdapat 

10 aitem dengan enam poin skala Likert (1 = sangat 

tidak sesuai, 2 = agak tidak sesuai, 3 = tidak sesuai, 4 = 

agak sesuai, 5 = sesuai, 6 = sangat sesuai). 

Alat ukur ketiga, yaitu kepemimpinan. Alat ukur ini 

merupakan alat ukur dari adaptasi penelitian 

sebelumnya [45]. Dan memiliki 14 aitem dengan lima 

poin skala Likert (1 = sangat tidak sesuai, 2 = tidak 

sesuai, 3 = netral, 4 = sesuai, 5 = sangat sesuai) dengan 

nilai reliabilitas = 0,93 [46]. Lalu alat ukur keempat, 

yaitu kebermaknaan kerja juga merupakan alat ukur 

adaptasi yang memiliki delapan aitem dengan lima poin 

skala Likert (1 = sangat tidak sesuai, 2 = tidak sesuai, 3 

= netral, 4 = sesuai, 5 = sangat sesuai) dan memiliki 

reliabilias (CFI = 0.970; NFI = 0.959; IFI = 0.970; 

RMSEA = 0.092; GFI = 0.946) [47]. Untuk melihat  

efek interaksi antara dua variabel moderasi, peneliti 

menggunakan prosedur yang Process Macro Hayes 4.0 

model 2 didalam SPSS  ver.25 for Windows. 

3. Hasil dan Pembahasan 

3.1. Hasil 

Uji validitas dilakukan untuk menguji nilai konsistensi 

dari setiap aitem yang ada pada sebuah alat ukur. 

Semakin homogen alat ukurnya maka akan dapat 

dipastikan alat ukur tersebut mengukur suatu hal yang 

sama. Peneliti menggunakan validitas konstruk dengan 

tipe konsistensi internal dengan kriteria yang dilihat 

adalah corrected item-total correlation dan ditinjau 

berdasarkan skor validitas yang baik adalah r > 0,2. 

Komposisi validitas variabel penelitian dapat dilihat 

pada Tabel 1. 

Tabel 1. Validitas alat ukur 

Variabel Min Max Rtabel 

Machiavellianism 0,488 0,657 0,2 

Perilaku Kewargaan-organisasi 0,303 0,726 0,2 

Kepemimpinan melayani 0,632 0,805 0,2 

Kebermaknaan Kerja 0,679 0,759 0,2 

Ditinjau pada tabel 1 hasil uji validitas koefisien 

didapatkan bahwa masing-masing pertanyaan pada 

skala mach yang bergerak dari 0,488 - 0,657 

dinyatakan valid, pada skala perilaku kewargaan-

organisasi yang bergerak dari 0,303 - 0,726 juga valid. 

pada skala kepemimpinan yang melayani yang 

bergerak dari 0,632 - 0,805 valid, dan pada skala 

kebermaknaan kerja yang bergerak dari 0,679 - 0,759 

dinyatakan valid. Uji Reliabilitas dapat dilihat pada 

Tabel 2. 

Tabel 2. Uji Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 
𝛼 Keterangan 

Machiavellianism 0.871 0,7 Reliabel 

Perilaku Kewargaan-

organisasi 
0.741 0,7 Reliabel 

Kepemimpinan 

melayani 
0.937 0,7 Reliabel 

Kebermaknaan Kerja 0.883 0,7 Reliabel 

Setelah ditinjau berdasarkan tabel 2, dapat disimpulkan 

bahwa seluruh variabel dapat dikatakan memiliki 

reliabilitas yang baik dengan nilai yang melampaui 𝛼 = 

>0,7. Kemudian ada dua cara untuk mendeteksi apakah 

residual berdistribusi normal atau tidak dalam uji 

normalitas yaitu dengan cara analisis grafik dan analisis 

statistik. Pada penelitian ini, uji normalitas secara 

analisis statistik menggunakan uji Kolmogorov 

Smirnov karena data >30, untuk melakukan 

pengambilan keputusan dalam uji normalitas 

Kolmogorov Smirnov dapat dilakukan dengan 

membandingkan nilai Sig., dengan signifikansi yang 

digunakan 𝛼=0,05. Dasar pengambilan keputusan 

adalah melihat angka probabilitas 𝑝, dapat dilihat pada 

Tabel 3.  

Tabel 3. Uji Normalitas One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

N Mean Std. Deviation Sig. 𝛼 
902 0 6.137 0,2 0,05 

Hal ini berarti asumsi normalitas dapat terpenuhi. 

Selain menggunakan analisis statistik, uji normalitas 

dapat dilihat menggunakan grafik berupa normal P-Plot 

yang dapat dilihat pada Gambar 1. 

  

Gambar 1.  Grafik Uji Normalitas 

  

Gambar 2. Grafik Uji Normalitas 
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Berdasarkan tinjauan diatas, g grafik normal P-plot 

dapat dilihat bahwa titik-titik sampel mengikuti garis 

diagonal dari kiri bawah ke kanan atas. Kemudian hal 

tersebut dapat disimpulkan bahwa data yang ada pada 

penelitian ini terdistribusi normal. Setelah peneliti 

melakukan uji normalitas, selanjutnya peneliti 

melakukan pengujian hipotesis menggunakan Process 

Macro Hayes 4.0 model 2 pada SPSS ver 25 for 

windows. Pengujian hipotesis dapat dilihat pada Tabel 

4. 

Tabel 4. Uji Hipotesis 1 Pengaruh Machiavellianism terhadap 

Perilaku Kewargaan-organisasi 

Var Coeff t p LLCI ULCI 

X*Y -0,4068 -14,0699   0 -0,4635 -0,35 

Hasil uji hipotesis 2 kepemimpinan yang melayani dan 

kebermaknaan kerja dapat dilihat pada Tabel 5. 

Tabel 5. Uji Hipotesis 2 Kepemimpinan yang Melayani dan 

Kebermaknaan Kerja Memoderasi Machiavellianism terhadap 

Perilaku Kewargaan-organisasi 

Var Coeff t p LLCI ULCI 

Int_M1*Y 0,0000 -0,7124 0,4764 -0,0001 0 

Int_M2*Y 0,0001 2,2174 0,0268 0 0,0002 

3.2. Pembahasan 

Berdasarkan tabel 4 diatas dapat diketahui bahwa trait 

kepribadian machiavellianism memiliki pengaruh 

terhadap perilaku kewargaan-organisasi. Hal tersebut 

dapat dilihat berdasarkan analisis data diatas bahwa 

variabel X memiliki nilai pair value atau “p” sebesar 

0,0000 dimana nilai tersebut lebih kecil dari batas 

signifikansi yang telah ditetapkan yaitu <0,05. Adapun 

arah hubungannya negatif dengan skor koefisien 

sebesar -0,4068. Artinya apabila trait kepribadian 

machiavellianism naik sebesar 0,4068 maka perilaku 

kewargaan-organisasi yang dimiliki oleh seorang 

pekerja manufaktur akan turun sebanyak 0,4068. 

Melalui pengujian diatas dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis 1 (H1) dapat diterima. Kemudian ditinjau 

berdasarkan tabel 5 diatas, dapat diketahui bahwa 

kepemimpinan yang melayani dan kebermaknaan kerja 

tidak dapat bergabung menjadi variabel yang 

memoderasi pengaruh trait kepribadian mach terhadap 

perilaku kewargaan-organisasi. Hal tersebut dapat 

dilihat berdasarkan analisis data diatas bahwa variabel 

Int M1 memiliki nilai pair value atau “p” sebesar 

0,4764 dimana nilai tersebut lebih besar dari batas 

signifikansi yang telah ditetapkan yaitu <0,05. 

Sedangkan variabel Int M2 memiliki nilai pair value 

atau “p” sebesar 0,0268 dimana nilai tersebut lebih 

kecil dari batas signifikansi yang telah ditetapkan yaitu 

<0,05.  

Kedua variabel ini memiliki arah hubungann yang 

positif dengan skor koefisien sebesar 0,0000 untuk Int 

M1 dan 0,0001 untuk Int M2. Melalui pengujian diatas 

dapat disimpulkan bahwa hipotesis 2 (H2) ditolak. 

Namun demikian, terdapat besaran faktor lain yang 

dapat membantu kepemimpinan yang melayani dan 

kebermaknaan kerja untuk bersama-sama menjadi 

variabel moderator yang dapat memoderasi kepribadian 

mach terhadap perilaku kewargaan-organisasi.  

Pada penelitian yang dilakukan sebelumnya, 

menghasilkan pengaruh dark triad seperti mach, 

narsisme, dan psikopati yang negatif terhadap perilaku 

perilaku kewargaan-organisasi atau OCB. Dimana 

semakin tinggi dark triad maka akan melemahkan 

perilaku ocbnya. Kemudian penelitian lain juga 

menghasilkan hal yang sama bahwa bahwa mach lebih 

kuat secara negatif terkait dengan perilaku kewargaan-

organisasi (OCB) [11]. Trait kepribadian mach akan 

menghancurkan perilaku kewargaan-organisasi yang 

dimiliki oleh para pekerja. Kemudian, hanya 

kepribadian mach saja diantara dua kepribadian negatif 

lainnya atau dark triad (narisisme dan psikopati) yang 

dapat berpengaruh terhadap perilaku kewargaan-

organisasi [13]. Individu dengan tingkat mach yang 

tinggi berpikir akan wajar-wajar saja apabila mereka 

melanggar suatu nilai atau norma yang berlaku, mereka 

juga akan terlibat dalam perilaku tidak etis tanpa rasa 

malu atau mencela diri sendiri [15].  

Berlanjut ke (H2), pada penelitian ini hipotesis kedua 

ternyata ditolak. Meskipun kepemimpinan yang 

melayani dan kebermaknaan kerja dapat memoderasi 

secara terpisah, namun apabila digabungkan, hanya 

kebermaknaan kerja saja yang bisa memoderasi 

pengaruh mach terhadap perilaku kewargaan-

organisasi. Kebermaknaan ditempat kerja dapat 

berhubungan positif dengan perilaku kerja dalam 

organisasi. Sehingga pekerja merasa diuntungkan dari 

suatu pekerjaan yang bermakna [33]. Namun, gaya 

pemimpin yang melayani bawahannya tanpa sadar 

tidak terlalu mementingkan maksud dan tujuan pribadi 

bawahannya [21]. Sehingga trait mach dapat berpotensi 

mempengaruhi mereka sebagai pemimpin untuk bisa 

mendapatkan kekuatan sosial dan juga kesuksesan karir 

yang dapat menguntungkan dirinya sendiri [39]. 

Mengapa demikian, sebab para pemimpin yang 

melayani ini melihat bawahannya sebagai sebuah aset 

bagi perusahaan dan para pimpinan ini berharap 

bawahannya dapat meningkatkan keuntungan 

perusahaan [35]. 

4. Kesimpulan 

Penelitian ini menghasilkan kesimpulan yang dapat 

digunakan untuk mendeskripsikan serta menjelaskan 

kepemimpinan yang melayani dan kebermaknaan kerja 

memoderasi hubungan pengaruh keperibadian mach 

terhadap perilaku kewargaan-organisasi. Berdasarkan 

pemaparan pada penelitian diatas yaitu: 1) Terdapat 

pengaruh hubungan yang cenderung negatif antara 

mach terhadap perilaku kewargaan-organisasi pada 

pekerja manufaktur dan 2) Kepemimpinan yang 

melayani dan kebermaknaan kerja apabila disandingkan 

saat menjadi variabel moderasi, hanya kebermaknaan 

kerja saja yang dapat memoderasi hubungan mach 

dengan perilaku kewargaan-organisasi. Untuk detail 
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penyebaran demografi penelitian dapat dilihat pada 

bagian metode penelitian. 
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