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ABSTRAK 

 

PENGARUH TOXIC TRIANGLE TERHADAP EFIKASI DIRI 

GENERASI Z 

 

 

Oleh 

 

Basri Wijaya Pakpahan 

 

 

Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui pengaruh toxic triangle terhadap 

self efficacy Generasi Z. Toxic Triangle sebagai trilogi yang terdiri dari abusive 

supervision, susceptible followers, dan conducive environment yang menjadi 

variabel independen yang merupakan satu lingkaran yang menciptakan situasi 

toxic atau beracun di dalam organisasi atau perusahaan. Dengan melakukan 

penelitian terhadap 400 Generasi Z secara purposive dengan menganalisis data 

secara regresi berganda. 

 

Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa 1) terdapat hubungan negatif antara 

abusive supervision terhadap efikasi diri Generasi Z ; 2) tidak terdapat pengaruh 

secara signifikan antara susceptible followers  (colluder dan conformer) terhadap 

efikasi diri ; 3) conducive environment tidak memiliki pengaruh terhadap efikasi 

diri Generasi Z ; 4) secara simultan, variabel toxic triangle memiliki pengaruh 

negatif terhadap efikasi diri Generasi Z. Sehingga berdasarkan penelitian ini, perlu 

adanya penetapan SOP dan monitoring yang jelas dan terukur untuk menghindari 

terciptanya siklus toxic triangle di dalam organisasi. 

 

Kata kunci : Abusive Supervision, Susceptible Followers, Conducive 

Environment, Efikasi-Diri,Generasi Z 



 

 

 

ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF TOXIC TRIANGLE ON SELF-EFFICIENCY 

GENERATION Z 

 

 

Beyond 

 

Basri Wijaya Pakpahan 

 

 

This study aims to determine the effect of the toxic triangle on the self-efficacy of 

Generation Z. Toxic Triangle as a trilogy consisting of abusive supervision, 

susceptible followers, and conducive environment which are independent 

variables which are a circle that creates toxic or toxic situations in the 

organization or company. By conducting research on 400 Generation Z 

purposively by analyzing the data using multiple regression. 

 

The results of this study reveal that 1) there is a negative relationship between 

abusive supervision on Generation Z's self-efficacy; 2) there is no significant 

effect between susceptible followers (colluder and conformer) on self-efficacy; 3) 

conducive environment has no influence on Generation Z's self-efficacy; 4) 

Simultaneously, the toxic triangle variable has a negative influence on Generation 

Z's self-efficacy. So based on this study, it is necessary to establish clear and 

measurable SOPs and monitoring to avoid the creation of a toxic triangle cycle 

within the organization. 

 

Key words : Abusive Supervision, Susceptible Followers, Conducive 

Environment, Self-Efficacy Generation Z 
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I. PENDAHULUAN 

 

 

 

 

1.1 Latar Belakang 

Tahun belakangan ini ramai bahasan terkait generasi, dimana yang menjadi 

bahasan utama adalah perbedaan wawasan dan karakter dari masing-masing 

generasi. Padahal, pembahasan generasi ini telah muncul sejak dikenalkan 

oleh Karl Mannheim, seorang sosiologis dari Hungaria. Mannheim menyebut 

dengan teori generasi atau juga dikenal generation theory yang ia paparkan 

dalam sebuah karya ilmiah yang diberi judul  “The Problem of Generations”. 

Teori ini menjelaskan karakteristik-karakteristik dari masing-masing generasi 

yang ada. Teori generasi ini mendeskripsikan tentang generasi yang sudah 

manusia kenal seperti sekarang. Mulai dari generasi yang tertua yakni  Baby 

Boomers, Generasi X, Generasi Y yang sering disebut Generasi Milenial dan 

Generasi Z yang dikenal dengan Gen-Z (Mannheim, 1970). 

 

Bukan hanya dalam kebiasaan, budaya, teknologi, selera musik, gaya 

pemimpin yang disukai, pola konsumsi hingga gaya belajar yang menjadi 

dasar pembeda, namun juga pembahasan generasi ini telah sampai di dunia 

profesionalisme atau dunia kerja (McCrindle & Wolfinger, 2010). Perbedaan 

yang sebenarnya signifikan ini diharuskan mencari jalan tengah sehingga 

tercipta pemahaman masing-masing untuk saling mengerti. Perbedaan 

generasi dalam lingkungan, khususnya lingkungan kerja mampu 

menciptakan konsensus baru dalam sebuah budaya kerja dalam perusahaan. 

Hal inilah yang menjadi tantangan internal perusahaan dalam membangun 

kembali penyesuaian dalam aturan dan konsep SDM perusahaan. 

 



 

 
 

Dinamika yang ada di antara keragaman ini menarik sekaligus menantang 

terkait bagaimana tempat kerja kini menghasilkan semacam peleburan 

kepercayaan, budaya, cara pandang, nilai, budaya, dan etos kerja perusahaan. 

Bagaimana begitu banyak generasi yang berbeda (Robinson, 2021).  

Perbedaan yang menarik dalam pengalaman lintas generasi ini adalah 

knowledge sharing atau transfer pengetahuan. Setiap generasi ini memiliki 

knowledge sharing tersendiri.  

 

Pada generasi Baby Boomer, generasi ini memiliki knowledge sharing yang 

lebih terbuka dan melakukannya secara sukarela dan keinginan berbagi yang 

tinggi, serta terbuka dalam berbagi dan pemberitaan informasi. Sementara 

Generasi X memiliki karakteristik mau melakukannya jika terdapat 

hubungan mutualisme atau hubungan yang saling menguntungkan baik antar 

personal maupun antar organisasi. Pada generasi Y atau generasi milenial, 

bersedia berbagi pengetahuan jika baginya itu adalah hal atau poin yang 

menarik untuk dibahas dan menarik perhatian. Sedangkan pada generasi Z, 

lebih bersedia berbagi informasi, tetapi nyaman dilakukan secara virtual; 

seperti video ataupun konten feeds dalam web atau media sosial (Bencsik & 

Machova, 2016). Tentunya perbedaan ini menjadi signal bahwa dengan lebih 

memahami kekuatan dan pengalaman setiap generasi, tempat kerja dengan 

keragaman usia yang tinggi dapat memberikan hasil positif yang kuat 

(Valentine, 2021). 

 

Perhatian menarik dari kelompok generasi di atas adalah Generasi Z. Tidak 

dapat diragukan lagi bahwa Generasi Z telah menjadi salah satu kelompok 

generasi yang memiliki jumlah dan dampak yang signifikan dalam dunia 

kerja. Walaupun dalam segi posisi dalam sistem hirarki masih belum banyak 

menduduki posisi strategis, tetapi Generasi Z dengan rentang usia maksimal 

27 tahun, tentunya sudah mengenal dengan baik dunia kerja. Sebagai 

kelompok generasi yang disebut sebagai i-Gen yang tumbuh beriringan 

dengan berkembangnya teknologi dan juga Generasi Z yang lahir di masa 

yang penuh gejolak dan mendambakan stabilitas.  



 

 
 

Sebagai kelompok generasi yang paling beragam, Generasi Z sangat peduli 

dengan inklusi, lingkungan, dan keadilan sosial.  Generasi kini sudah siap 

untuk berpartisipasi dalam berbagai tugas, bekerja lebih keras, memiliki 

ketekunan ketika menghadapi kesulitan (dibantu teknologi), bertahan 

menghadapi tantangan dan mendapatkan hasil yang lebih baik (Saraswati & 

Ratnaningsih, 2016). 

 

Situasi seperti sekarang menciptakan Gen-Z jadi  pribadi yang ingin bekerja 

dengan perusahaan yang merangkul teknologi sebanyak yang mereka dapat 

lakukan, memberikan instruksi terperinci untuk tugas, memiliki lingkungan 

yang beragam dan inklusif, dan peduli dengan kesehatan mental (Fuscaldo, 

2021). Generasi Z juga punya kecenderungan pencapaian pribadi menjadi 

lebih tinggi. Selain itu, Generasi Z sangat mandiri dan memiliki kepercayaan 

diri bahwa ia dapat melakukan apa saja sendiri. Generasi Z percaya bahwa 

jika “Anda” ingin melakukannya dengan benar, maka lakukanlah sendiri 

(Silman & Stilman, 2017). Pernyataan ini berbanding lurus dengan penelitian 

dari Rola, et al., (2020), bahwa empati Generasi Z cenderung rendah, tetapi 

self-efficacy atau efikasi diri Generasi Z cenderung lebih tinggi. 

 

Self-efficacy ini menjadi cerminan kepercayaan terhadap kemampuan diri 

untuk  melakukan kontrol atas motivasi, perilaku, dan lingkungan sosial 

seorang individu. Efikasi diri ini kehidupan individu itu sendiri seperti 

pengalaman, tujuan, pengetahuan akan mengukur kapasitas diri dan tingkat 

pencapaian dalam tingkat tertentu.  Efikasi diri atau self-efficacy adalah 

bentuk kepribadian yang mampu mempengaruhi kualitas pekerjaan 

seseorang. Self-efficacy ini mengarah kepada “believes” atau keyakinan 

individu terhadap kapasitas dirinya untuk melaksanakan tindakan yang 

dibutuhkan untuk menghasilkan pencapaian (Bandura, 1997). 

 

Survei yang dilakukan Randstad tahun 2022 yang dimuat di Databoks, 

ditemukan bahwa Gen-Z dan Milenial lebih memilih menjadi pengangguran 

daripada tidak bahagia di tempat kerja (Annur, 2022). Kondisi ini menjadi 



 

 
 

pertanda bahwa apabila seorang karyawan dengan situasi yang mendukung 

dan nyaman akan menciptakan kepribadian pekerja dengan self-efficacy yang 

mumpuni yang berbanding lurus dengan rasa ingin bertanggung jawab 

dengan pekerjaan yang sedang ditekuni (Luthans & Peterson, 2002). Besar 

kemungkinan keadaan seperti tersebut memiliki dampak positif terhadap 

kualitas kinerja individu (Tanjung, et al., 2020).  

 

Sehingga, jika diberikan situasi bagi seseorang untuk mengembangkan 

kapasitas dirinya, besar kemungkinan individu ini punya kecenderungan dan 

berpeluang untuk memperoleh keberhasilan. Situasi yang sama jika 

dihadapkan pada lingkungan kerja, yakni dengan diberikannya kesempatan 

pada karyawan, akan menunjukkan peningkatan kualitas mereka dalam 

menyelesaikan pekerjaan (Tanjung, et al., 2020). Namun, dengan adanya hal 

atau faktor negatif yang berbanding terbalik dengan keadaan yang 

diharapkan karyawan, akan memiliki potensi yang menurunkan self-efficacy 

(Trickey & Hyde, 2009), diantaranya seperti adanya toxic triangle di tempat 

kerja. 

 

Toxic Triangle adalah segitiga beracun yang bersinergi antara atasan, 

pengikut, dan lingkungan dalam menghasilkan hasil yang destruktif 

(Pelletier, et al., 2019). Tiga dimensi yang ada dalam toxic triangle terdiri 

dari: dimensi pemimpin yang dalam hal ini adalah abusive supervision, 

dimensi pengikut yang dalam hal ini adalah conformers dan colluders, dan 

terakhir adalah lingkungan yaitu conducive environment. Ketiga dimensi 

inilah yang menjadi konstruk penting di dalam organisasi atas fungsinya 

yang menjadi elemen pembentuk organisasi dan ekosistem di dalamnya. 

Padilla, et al., (2007) mendeskripsikan tiga dimensi ini menjadi “toxic” di 

dalam badan organisasi. 

Dimensi pertama dalam toxic triangle, yakni abusive supervision, merupakan 

konstruksi perilaku negatif dalam suatu organisasi dengan fokus pada 

perlakuan pemimpin kepada bawahannya. Dalam berbagai penelitian, 

sebagian besar konstruksi supervisi kasar diukur dengan menggunakan skala 



 

 
 

oleh Tepper (2000). Hasil penelitian terdahulu yang menggunakan variabel 

abusive supervision memberikan hasil bahwa gaya kepemimpinan ini 

memiliki dampak yang negatif kepada entitas karyawan, seperti tingkat 

kepuasan dan komitmen yang lebih rendah (Rasheed, et al., 2021). Abusive 

supervisor juga berhubungan negatif dengan self-efficacy karir karyawan dan 

kemampuan beradaptasi karir. Penelitian terdahulu dengan topik dan tema 

yang sama seperti yang dilakukan Aydinay et, al., (2021) menunjukkan 

bahwa kurangnya kompetensi dalam kepemimpinan, otoritarianisme yang 

berlebihan, meningkatkan perilaku kerja kontraproduktif yang berorientasi 

pada organisasi. 

 

Faktor negatif kedua yakni susceptible followers. Pengikut adalah orang-

orang atau karyawan dalam sebuah organisasi atau perusahaan ini menjadi 

topik bahasan yang tidak lepas dari aspek kepemimpinan. Jelas, karena 

pengikut mengambil peran yang signifikan di dalam menjaga eksistensi dan 

popularitas atasan tersebut. Padilla et al., (2007) menjelaskan bahwa 

susceptible followers ini terbagi dalam dua variasi yang keduanya memiliki 

pengaruh terhadap atasan yang abusive. Tipe yang pertama adalah tipe 

kelompok yang bersedia mempertahankan hubungan disebabkan adanya 

perasaan tidak berdaya dan minimnya wewenang di dalam memberi atau 

mengambil tindakan korektif atau protes. Sementara tipe kelompok pengikut 

lainnya, yakni tipe yang bersedia bertahan dengan atasan abusive-nya karena 

didorong oleh kebutuhan yang bersifat personal. Tipe pengikut ini punya 

agenda personal yang sifatnya privat dan ambisius, sehingga tipe ini bersedia 

bertindak untuk punya satu visi dengan atasan. 

 

Dalam Padilla, et al., (2007) dijelaskan bahwa susceptible followers adalah 

dimensi trilogi toxic triangle yang terbagi ke dalam dua kelompok followers, 

yakni conformers dan colluders. Pengikut conformers memilih mematuhi 

abusive supervisor karena takut, sedangkan colluders ikut terlibat karena 

terdorong oleh motivasi personal tetapi dengan perhatian yang berbeda. 

Conformers mencoba menghindari konsekuensi dan memilih tidak sejalan 



 

 
 

dengan meminimalisir untuk tidak bergabung dengan pengaruh colluders. 

Soal agenda, tipe pengikut colluders atau kolusi memilih untuk sama dengan 

atasannya. Sementara tipe pengikut conformers bersedia bergabung hanya 

karena mencari aman atau mendapatkan hak perlindungan dari situasi yang 

terjadi (Higgins, 1997). Penelitian Beightel, (2018) mengungkapkan bahwa 

pengikut colluders memiliki pengaruh langsung pada toxic leader. Sementara 

hanya dua karakteristik lingkungan, yaitu nilai budaya negatif dan tidak 

adanya checks and balances yang mempengaruhi perilaku kepemimpinan 

yang toxic secara langsung. 

 

Dimensi ketiga dari trilogi toxic triangle adalah conducive environment. 

Dalam Padilla, et al., (2007) dijelaskan bahwa conducive environment atau 

lingkungan kondusif merupakan wadah yang aman terkendali bagi atasan 

destruktif dalam hal ini abusive supervisor dan pengikut untuk menerapkan 

agendanya. Padilla, et al., (2007) menyebutkan terdapat penyebab utama 

mengapa lingkungan yang kondusif ini dapat menjadi wadah yang baik untuk 

melaksanakan agenda dari destructive leader, yakni pengawasan yang minim 

terhadap sistem yang ada di organisasi, dan perubahan yang ada menciptakan 

ketidakpastian. Keadaan lingkungan ini menciptakan interaksi dalam 

organisasi yang berdampak terhadap pola perilaku karyawan. Kondisi ini 

juga yang mempengaruhi kehadiran dan peluang atasan yang punya agenda 

personal untuk mengeksekusi. Jaavari et, al., (2012) menemukan bahwa 

lingkungan organisasi dapat mempengaruhi self-efficacy melalui 

pembelajaran organisasi yang mempengaruhi, sedangkan pembelajaran 

organisasi itu sendiri secara langsung mempengaruhi self-efficacy. 

 

Lingkungan organisasi yang cenderung aman-aman saja menjadi peluang 

bagi abusive supervisor dalam mengeksekusi perilakunya yang toxic. 

Perlakuan destruktif yang dilakukan atasan tidak lepas dari pengikut yang 

rentan. Kelompok yang merasa mendapat ancaman dengan kehadiran atasan 

yang toxic ini membuatnya harus mengikuti keputusan atasan demi 

keamanan personal, yaitu conformers. Sementara tipe kelompok yang 



 

 
 

memiliki agenda destruktif yang cenderung sama dengan atasan yang 

membawahinya, cenderung untuk mengambil sikap untuk menciptakan 

momen yang menguntungkan dirinya, baik dalam hal jabatan, gaji atau hal 

lainnya sesuai dengan tipe colluders inginkan. 

Untuk menjadi data awal penelitian, ketiga unsur yang ada di dalam konsep 

toxic triangle ini peneliti coba rumuskan kembali dengan menguji terhadap 

fenomena yang ada di lapangan. Dengan melakukan riset terhadap dua 

informan, yakni dengan melakukan wawancara dengan teknik tidak 

terstruktur terkait indikator yang ada di siklus toxic triangle terhadap 

keyakinan dirinya dalam melakukan tanggung jawab yang telah ditetapkan. 

Peneliti menanyakan terkait latar belakang mengapa informan memilih tetap 

bekerja di tempat tersebut, perlakuan apa saja yang diberikan atasan, rekan 

kerja, hingga suasana lingkungan kerja yang menjadi wadah informan 

bekerja.  

Hasilnya, kedua informan ini mengalami penurunan keyakinan diri dalam 

melakukan pekerjaanya karena faktor atasan yang cenderung kurang 

mengayomi, serta bermuka dua, hingga rekan yang cuek dan lingkungan 

yang keras. Selain itu, informan lain mengungkapkan adanya perlakuan 

gaslighting dan paksaan dari atasan, didukung pula dengan rekan kerja yang 

cenderung apatis, dan lingkungan yang tidak suportif dan kasar (Wawancara 

dengan Ardi dan Mz, mantan pegawai UD. ML dan PT. KS, tanggal 9 April 

2022 pukul 12.00 WIB dan 10 April 2022 pukul 20.30 WIB).  

 

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan, maka penelitian ini 

berupaya untuk menguji variabel yang ada di dalam konstruk toxic triangle 

(X) yang menjadi faktor negatif bagi variabel self-efficacy (Y) pada Generasi 

Z. 

 

 



 

 
 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah penelitian di atas, maka rumusan 

masalah yang dibahas dalam penelitian ini yakni : 

1. Apakah terdapat pengaruh abusive supervision terhadap self-efficacy pada 

generasi Z? 

2. Apakah terdapat pengaruh susceptible followers terhadap self-efficacy 

pada generasi Z? 

3. Apakah terdapat pengaruh conducive environments  terhadap self-efficacy 

pada generasi Z? 

4. Apakah terdapat pengaruh simultan trilogi toxic triangle terhadap self-

efficacy pada generasi Z? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang telah dipaparkan di 

atas, maka tujuan penelitian yang akan dibentuk yakni : 

1. Untuk mengetahui serta menganalisis pengaruh pengaruh abusive 

supervision terhadap self-efficacy pada generasi Z 

2. Untuk mengetahui serta menganalisis pengaruh susceptible followers 

terhadap self-efficacy pada generasi Z 

3. Untuk mengetahui serta menganalisis pengaruh conducive environments  

terhadap self-efficacy pada generasi Z 

4. Untuk mengetahui pengaruh simultan trilogi toxic triangle terhadap self-

efficacy pada generasi Z? 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat dari penelitian ini yakni : 

1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian menjadi nilai penambah pengetahuan dan pemahaman 

serta memberikan kesempatan dalam menyalurkan pengetahuan selama 

berada di dunia perkuliahan, meningkatkan pengetahuan di bidang SDM 

dan organisasi yang menjadi bidang peminatan peneliti serta 

meningkatkan kecerdasan dan efikasi diri peneliti. 



 

 
 

2. Manfaat Praktis  

1) Bagi Perusahaan 

Membantu dalam menentukan dan menyesuaikan kembali terkait 

kepemimpinan, pengikut hingga lingkungan organisasi yang termuat 

dalam toxic triangle, sehingga mampu membangun organisasi yang 

sehat bagi anggota atau karyawannya khususnya pada generasi Z. 

2) Bagi Generasi Z 

Membantu pekerja atau calon pekerja angkatan generasi Z dalam 

menyesuaikan diri dan memilih perusahaan demi menghindari 

terjebak di siklus toxic triangle.  

3) Penelitian Selanjutnya 

Hasil dari penelitian ini diharapkan sebagai referensi bagi penelitian 

di masa depan dengan menambahkan variabel lainya, atau menguji 

antar variabel, antar generasi, hingga objek studi yang lebih variatif 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

 

 

2.1 Perilaku Organisasi 

Perilaku organisasi merupakan studi tentang bagaimana orang berperilaku 

dalam pengaturan organisasi. Prinsip-prinsipnya diterapkan dengan tujuan 

membuat organisasi dan orang-orang di dalamnya bekerja sama secara lebih 

efektif. Kajian perilaku organisasi dapat berfokus pada perilaku individu 

dalam organisasi, bagaimana kelompok bekerja bersama, bagaimana 

organisasi itu sendiri berperilaku, dan bagaimana semua ini saling 

berhubungan dan berdampak satu sama lain. Menurut Robbins & Judge, 

(2013 :10), perilaku organisasi adalah bidang studi yang menyelidiki dampak 

yang dimiliki individu, kelompok, dan struktur terhadap perilaku di dalam 

organisasi, dengan tujuan menerapkan pengetahuan tersebut untuk 

meningkatkan efektivitas organisasi.  

 

Pada intinya perilaku organisasi menggambarkan bagaimana individu 

berinteraksi satu sama lain di dalam organisasi. Perilaku organisasi 

menganalisis pengaruh faktor sosial dan lingkungan yang mempengaruhi 

cara karyawan atau tim bekerja termasuk cara cara berkolaborasi adalah 

kunci keberhasilan organisasi. Dalam sistem organisasi saat ini, perilaku 

organisasi menjadi alat penting untuk mengelola tim yang efektif dan itu 

membantu untuk memahami perilaku manusia dalam suatu organisasi demi 

tercapainya tujuan fundamental organisasi. 

 

 

 

 

 



 

 
 

2.1.1 Model Perilaku Organisasi 

Perilaku organisasi dapat dipelajari di berbagai tingkatan dalam suatu 

organisasi, dan setiap tingkat memiliki seperangkat peran, tanggung jawab, 

dan tujuan yang digambarkan dalam model perilaku organisasi. Robbins & 

Judge (2013: 25) mengembangkan Model Perilaku Organisasi sebagaimana 

tampak dalam gambar 2.1 berikut : 

 

Gambar 2.1  : Model berpikir Perilaku Organisasi 

Sumber : Robbins & Judge, ( 2013) 

 

Model perilaku organisasi ini menggambarkan alur model sistem, dimana 

dalam sistem (input-proses-output) terdapat tiga tingkatan analisis 

(individu-kelompok-organisasi). Robbins & Judge (2013) menjelaskan 

bahwa perilaku individu mengacu pada cara individu bereaksi atau 

berperilaku di tempat kerjanya. Perilaku individu ini mendeskripsikan 

bagaimana seseorang akan merespon dalam kondisi yang berbeda dan akan 

mengekspresikan diri yang berbeda, seperti ciri-ciri biografi, nilai, 

kepribadian dan emosi, motivasi, sikap, kemampuan persepsi, pengambilan 

keputusan dan pembelajaran individu. Ekspresi ini mengacu pada beberapa 

tindakan nyata oleh seorang individu.  

 



 

 
 

Sementara perilaku kelompok merupakan sikap, perasaan dan pikiran dari 

sekumpulan orang yang dapat diamati atau diperhatikan. Hal ini dipandu 

oleh beberapa aturan dan peraturan yang mungkin atau mungkin tidak 

demikian dengan individu. Jenis dari perilaku kelompok ini meliputi 

politik dan kekuasaan, komunikasi, kerja tim, konflik, pengambilan 

keputusan kelompok, struktur kelompok hingga kepemimpinan dan 

kepercayaan.  

 

Terakhir, perilaku dalam sistem organisasi merupakan hasil gambar untuk 

perilaku dalam sistem sosial. Perilaku organisasi ini menggambarkan 

bagaimana orang-orang berinteraksi satu sama lain di dalam organisasi. 

Interaksi ini selanjutnya mempengaruhi bagaimana organisasi itu sendiri 

berperilaku dan seberapa baik kinerjanya. Perilaku organisasi ini meliputi 

desain kerja dan teknologi, kebijakan serta praktik sumber daya manusia, 

desain kerja dan strukturnya, hingga budaya organisasi.  

 

Berkaitan dengan keterangan model tersebut, maka variabel efikasi diri 

dan abusive supervisor dalam penelitian ini, berada dalam dimensi 

perilaku individu yakni kepribadian; rekan kerja yakni colluders dan 

conformers berada dalam dimensi kelompok, dan conducive environment 

yakni lingkungan kerja ada di dalam dimensi organisasi. 

 

2.2 Efikasi Diri 

Konsep self-efficacy diperkenalkan pada tahun 1977 oleh Albert Bandura, 

berdasarkan teori sosial kognitif yang dimuat dalam (Heffernan, 1988). Di 

dalam teorinya yang menyatakan bahwa tindakan manusia merupakan hasil 

hubungan mutualisme, baik antara  individu, lingkungan, dan perilaku 

(triadic reciprocal causation) (Bandura, 1997). Bandura mengaitkan konsep 

self-efficacy ini berdasarkan teori sosial kognitif karena menjadi komponen 

utama dimana disebutkan bahwasanya, lingkungan, perilaku individu dan 

faktor-faktor kognitif, seperti harapan atau pengharapan terhadap self-

efficacy atau efikasi diri punya keterkaitan yang tinggi. 



 

 
 

2.2.1 Pengertian Efikasi Diri 

Self-efficacy merupakan istilah yang merujuk pada kemampuan 

pertimbangan yang dimiliki seseorang untuk  melaksanakan pola perilaku 

tertentu. Bandura (2001) mendefinisikan self-efficacy sebagai keyakinan 

manusia pada kemampuan mereka untuk melatih sejumlah ukuran 

pengendalian terhadap fungsi diri mereka dan kejadian-kejadian di 

lingkunganya, dan ia juga yakin kalau self-efficacy adalah fondasi keagenan 

manusia. Self efficacy merupakan keyakinan individu di dalam 

kemampuannya untuk melaksanakan suatu bentuk  kontrol  terhadap  fungsi  

orang  itu  sendiri dan kejadian  dalam  lingkungan (Lunenburg, 2011).  

 

Bandura (1991) mengungkapkan bahwa orang-orang yang memiliki efikasi 

diri yang tinggi akan menghasilkan keluaran kinerja yang lebih perform 

dikarenakan individu tersebut punya tujuan yang jelas, motivasi yang kuat, 

emosi yang stabil dan kemampuannya untuk memberikan kinerja atas 

aktivitas atau perilaku dengan sukses. Tentunya berbeda dengan orang yang 

punya efikasi diri rendah, cenderung memilih untuk sedikit berkorban dan 

memilih bekerja sama dan untuk mampu menyelesaikan tugas yang sulit 

tersebut. 

  

Efikasi diri menjadi bentuk menyerupai motivasi dalam masing-masing 

untuk  selalu  yakin  bahwa individu dapat melakukan pekerjaan dengan baik 

dan tidak mengecewakan salah satu pihak. Dari tinjauan di atas, maka dapat 

diberikan kesimpulan bahwa  efikasi diri atau self-efficacy adalah 

kepercayaan diri individu pada kemampuannya sendiri untuk melakukan 

tugas tertentu yang dimana efikasi diri yang dimiliki ini umumnya akan 

berpengaruh balik pada individu tersebut dalam membuat sebuah tindakan 

atau keputusan. Pada akhirnya, tindakan ini dilaksanakan demi tercapainya 

sebuah tujuan atau hal-hal yang dapat terjadi masa depan.  

  

 

 

 



 

 
 

Self-efficacy sendiri memiliki tiga dimensi; yang pertama; level; tingkat 

kesulitan tugas yang diyakini dapat dicapai seseorang; kedua, kekuatan 

keyakinan tentang besarnya sebagai kuat atau lemah; dan generalitas ; sejauh 

mana harapan digeneralisasikan di seluruh situasi. (Bandura, 1997).  

1. Dimensi Level 

Dimensi level berkaitan dengan taraf kesulitan tugas. Dimensi ini 

mengacu pada taraf kesulitan tugas yang diyakini individu akan mampu 

di dalam mengatasinya. Tingkat keyakinan ini akan berdampak pada 

pemilihan jalan, jumlah effort atau usaha serta ketahanan dalam 

menghadapi tugas yang dijalani. 

2. Dimensi Kekuatan 

Dimensi ini mengacu kepada tingkat kecakapan individu terkait 

kemantapan yang dibuatnya. Kemantapan ini berkaitan dengan keuletan 

dan kegigihan dalam berusaha. Dimensi ini adalah gambaran keyakinan 

individu di dalam mempertahankan dan komit akan perilaku tertentu. 

Dimensi ini terkait dengan efikasi diri seseorang saat berhadapan dengan 

tuntutan tugas  

3. Dimensi Generalitas 

Dimensi ini merupakan konsep efikasi diri bahwa efikasi diri yang 

dimiliki seseorang ini bukan hanya pada hal-hal yang spesifik saja. 

Dimensi generalitas terkait dengan keyakinan individu akan 

kemampuannya dalam mengeksekusi tugas di berbagai aktivitas. 

Misalnya, seseorang akan yakin mampu membangun kebiasaan untuk 

bangun lebih pagi setiap harinya, namun ia tidak yakin akan dirinya yang  

dapat tidur lebih cepat untuk menyesuaikan jam tidur normal. 

 

2.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Efikasi Diri 

Dalam Bandura (1997) mengungkapkan terdapat faktor yang mampu 

mempengaruhi efikasi diri pada individu antara lain :  

1. Budaya 

Budaya adalah berbagai pola perilaku manusia yang dipelajari, baik 

dalam bentuk  pengetahuan yang  didapatkan seseoang atau pengalaman 



 

 
 

yang mempengaruhi perilaku.  Pengetahuan dan pengalaman inilah yang 

dapat mempengaruhi efikasi diri lewat ; nilai (values),  proses 

penguasaan diri (self-regulatory  process), kepercayaan, sumber 

penilaian efikasi diri dan juga  sebagai konsekuensi dari keyakinan akan 

efikasi diri. 

2. Gender 

Gender juga memengaruhi tingkat self-efficacy seseorang. Fakta ini 

ditemukan oleh Bandura (1997) yang menyimpulkan bahwa  wanita 

efikasi dirinya lebih tinggi dalam memainkan perannya. Seperti wanita 

yang berperan selain sebagai ibu rumah tangga, ia juga wanita pekerja 

cenderung punya efikasi diri yang lebih tinggi dibanding pria yang sama-

sama bekerja. 

3. Sifat dari Tugas yang Dihadapi 

Tingkat kompleksitas dan kesulitan tugas ini adalah subjek kepada 

individu dampak dari penilaian individu tentang kemampuan mereka. 

Kesulitan tugas yang didapatkan adalah penilaian pribadi terhadap 

kemampuan individu untuk mengatasi tantangan yang ada. Dalam hal ini, 

individu dihadapkan dengan tugas yang sederhana akan punya efikasi 

diri yang tinggi. Demikian pula sebaliknya, semakin kompleks maka 

semakin malas untuk mengerjakannya. 

4. Intensif Eksternal 

Tingkat kompensasi dan hadiah yang diterima seseorang dalam 

melaksanakan tanggung jawabnya akan otomatis mempengaruhi efikasi 

dirinya. Bandura (1997) menyatakan bahwa salah satu faktor  yang dapat 

meningkatkan self-efficacy adalah competent continges  incentive, yaitu 

insentif yang diberikan orang lain yang merefleksikan  keberhasilan 

seseorang. 

5. Status dan Peran 

Orang-orang yang mendapatkan status yang lebih tinggi, tingkat kontrol 

yang tinggi berbanding lurus dengan efikasi dirinya. Sementara orang-

orang yang memiliki status yang lebih rendah, kontrol kecil maka, efikasi 

dirinya juga rendah. 



 

 
 

6. Informasi tentang Kemampuan Diri 

Memahami dengan baik informasi tentang kualitas kemampuan diri juga 

mempengaruhi efikasi diri. Mereka yang punya efikasi diri yang tinggi 

memperoleh info positif terkait dirinya, sementara mereka yang punya 

efikasi diri yang rendah, memperoleh informasi negatif tentang dirinya. 

 

2.2.3 Sumber Efikasi Diri 

Karena tinggi atau rendahnya self-efficacy yang dimiliki seseorang dapat 

memiliki pengaruh signifikan terhadap organisasi, makanya sangat penting 

untuk mengidentifikasi sumber apa saja yang mempengaruhinya. Bandura 

(1997) sudah membagi empat sumber utama dari self-efficacy yakni : kinerja 

masa lalu, pengalaman wakil, persuasi verbal, dan isyarat emosional. 

1. Kinerja Masa Lalu 

Bandura (1997), menyatakan bahwa sumber self-efficacy yang utama 

yaitu kinerja masa lalu. Individu yang punya pengalaman sukses dan 

berhasil dalam tugas atau pekerjaannya cenderung akan memiliki 

kepercayaan diri yang lebih untuk menyelesaikan tugas serupa di 

kemudian hari (efikasi diri tinggi) dibanding dengan karyawan yang 

sering gagal dalam satu tugas (efikasi diri rendah). Untuk manajer lini 

atau supervisor mampu meningkatkan self-efficacy  diantara orang-orang 

yang bekerja di perusahan melalui perekrutan yang cermat, 

pengembangan dan pembinaan profesional, kepemimpinan yang 

mendukung, penetapan tujuan, memberikan tugas yang menantang serta 

penghargaan untuk perbaikan. 

 

Kinerja masa lalu adalah satu-satunya penyumbang terbesar bagi 

kepercayaan diri seorang individu. Jika seorang individu telah berhasil 

pada keterampilan tertentu di masa lalu, mereka mungkin akan percaya 

bahwa mereka akan berhasil pada keterampilan tersebut di masa depan. 

Setiap individu atau karyawan membawa berbagai pengalaman masa lalu 

dengan mereka ketika mereka memasuki wilayah kerja. Beberapa dari 

pengalaman itu positif, yang lain tidak. Bagaimana seorang individu 

menafsirkan keberhasilan dan kegagalan masa lalu mereka dapat 



 

 
 

memiliki dampak dramatis pada efikasi diri mereka. Jika seorang 

individu percaya bahwa keberhasilan mereka di bidang tertentu adalah 

hasil dari keterampilan yang mereka kembangkan (kemampuan mereka), 

mereka akan lebih percaya diri tentang keberhasilan masa depan 

(Pekmezi, et al., 2009). 

2. Pengalaman Wakil 

Pengalaman wakil menjadi sumber kedua dari efikasi diri ini adalah 

lewat pengalaman orang-orang di sekeliling individu terkait. Dengan 

menyaksikan rekan tim yang  berhasil dalam melakukan tugasnya dapat 

menjadi dorongan efikasi diri (Lunenburg, 2011). Dalam Pekmezi, et al., 

(2009) dijelaskan bahwa seorang individu yang telah melihat orang lain 

mampu melakukan suatu hal, dia mungkin merasa lebih yakin terhadap 

kemampuannya sendiri untuk melakukan hal yang sama. 

3. Persuasi Verbal 

Pada dasarnya, persuasi verbal melibatkan tindakan meyakinkan individu 

bahwasannya dia  ada kesempatan dan kemampuan untuk berhasil pada 

tanggung jawab tertentu. Metode persuasi terbaik yang ada dengan 

menggunakan efek Pygmalion (Lunenberg, 2011). Efek Pygmalion ini 

merupakan bentuk ramalan yang terpenuhi dengan sendirinya dengan 

mempercayai sesuatu sebagai kebenaran dapat membuatnya menjadi 

kenyataan.  

4. Isyarat Emosional 

Bandura (1997) berpendapat bahwa isyarat psikologis atau emosional 

untuk menentukan self-efficacy seseorang. Orang yang memiliki 

perasaan gagal pada tugas akan menunjukkan isyarat yang mungkin 

mengalami beberapa gejala psikologis seperti ; jantung berdebar-debar, 

muka memerah, telapak tangan berkeringat, sakit kepala, menggigit jari 

hingga mata lesu. Gejala ini mungkin akan bervariasi antar individu ke 

individu lainnya, tetapi isyarat ini terkait dengan kinerja yang buruk. 

 

 

 

 

 



 

 
 

2.3 Toxic Triangle 

Indikator segitiga beracun memberikan penjelasan yang koheren untuk 

sinergi antara atasan, pengikut, dan lingkungan dalam menghasilkan hasil 

yang destruktif (Pelletier, et al., 2019). Theory of toxic yang dimuat di dalam 

Toxic Triangle merupakan tiga komponen yang diperlukan agar pengaruh 

atasan toksik dapat berkembang (Padilla, et al., 2007).  Berdasarkan teori ini, 

kepemimpinan beracun hanyalah salah satu dimensi dari segitiga beracun.  

 

Jadi, pemimpin tidak dapat menjadi racun bagi dirinya sendiri, tetapi 

membutuhkan pengikut yang peka untuk memimpin dan lingkungan yang 

kondusif untuk memimpin. Tanpa dua dimensi ini, seorang pemimpin yang 

beracun hanyalah orang yang berada dalam posisi kepemimpinan.  Setiap 

dimensi kerangka toxic triangle  mencakup unsur-unsur dan ciri-cirinya 

sendiri untuk menjelaskan lebih lanjut apa yang dimaksud dengan pemimpin 

yang destruktif, pengikut yang rentan, atau lingkungan yang kondusif. 

Berdasarkan teori ini, akademisi mulai memahami dinamika yang dimiliki 

setiap dimensi dalam situasi kepemimpinan yang beracun. 

 

2.3.1 Abusive Supervision 

Supervisor adalah individu yang berada tepat di bawah manajemen yang 

bertanggung jawab untuk memantau dan mengatur staf perusahaan dalam 

pelaksanaan tugas yang didelegasikan. Khususnya, mereka mengawasi 

kinerja harian kelompok kecil, tim atau departemen. Seorang supervisor 

memiliki wewenang untuk merekomendasikan atau menjalankan disiplin, 

promosi, penghargaan dan perekrutan, dan mereka melakukan banyak fungsi 

yang membantu meningkatkan produktivitas perusahaan. Untuk alasan ini, 

peran supervisor sangat populer di lingkungan industri dan administratif. 

Seorang supervisor dapat menjadi atasan yang memiliki pengaruh buruk 

dalam organisasi.  

  

Abusive supervision adalah bentuk kepemimpinan dalam organisasi yang 

masuk dalam sistem toxic triangle disebut sebagai destructive leader yang 

membuat suatu organisasi berada dalam kerentanan mengalami 



 

 
 

ketidaknyamanan di antara karyawannya. Perilaku abusive masih sering 

dijumpai dalam organisasi (Gabler et. al., 2014). Sudah menjadi pengetahuan 

umum jika seorang atasan berwewenang menggunakan kekuasaan dan 

wewenang yang dimilikinya untuk memperlakukan bawahannya dengan 

semaunya hingga tindakan yang toksik. Perilaku yang  negatif ini tentunya 

bukan hanya menciptakan pengaruh negatif bagi korban, tetapi juga bagi 

organisasi yang dipimpin atasan tersebut. Perilaku toksik yang dilakukan 

atasan ini akan meningkatkan stres, penurunan kepuasan kerja, menurunnya 

komitmen berorganisasi, kelelahan emosional, kinerja yang menurun hingga 

niatan yang tinggi untuk resign dari organisasi bagi korbannya. 

 

1. Pengertian Abusive Supervision 

Pemberdayaan karyawan memainkan peran penting dalam suatu 

organisasi dalam mencapai keunggulan kompetitif di era persaingan. 

Supervisor yang baik memiliki keterampilan organisasi dan 

komunikasi yang sangat baik. Keterampilan ini membantu mereka 

mentransfer informasi dari manajemen atas ke karyawan dan 

mengomunikasikan kinerja atau kebutuhan tim mereka kepada manajer 

tingkat tinggi. Dalam kebanyakan kasus, supervisor adalah ahli di 

bidangnya dan sebagai hasilnya, dapat mengelola operasi sehari-hari 

secara efisien.  

 

Dalam pengelolaan ini terdapat jenis gaya kepemimpinan memiliki 

dampak yang berbeda pada pemberdayaan karyawan. Salah satunya 

adalah gaya kepemimpinan kasar atau abusive yang juga disebut 

dengan jenis kepemimpinan yang destruktif (Murari, 2013). Tepper 

(2000) mendefinisikan abusive supervision sebagai persepsi bawahan 

tentang sejauh mana supervisor terlibat dalam tampilan berkelanjutan 

dari perilaku verbal dan nonverbal yang bermusuhan, tidak termasuk 

kontak fisik. Dalam definisi ini, “berkelanjutan” menunjukkan bahwa 

tindakan manajer bukanlah kejadian yang sesekali terjadi, tetapi 

cenderung berlanjut sampai korban memutuskan hubungan atau 

pelakunya mengubah perilaku. 



 

 
 

Dengan demikian, pelecehan mungkin menjadi atribut yang 

menentukan dari pasangan ini, terutama bagi korban, dan 

kemungkinan besar mewarnai sikap terhadap lingkungan organisasi 

yang lebih besar. Selain itu dalam konsep “persepsi”, ada atau tidak 

adanya manajemen yang kasar didasarkan pada penilaian subjektif, dan 

sementara satu bawahan mungkin menganggap seorang pemimpin 

kasar, bawahan lain di bawah manajer yang sama mungkin merasa 

berbeda (Harris, et, al., 2007). 

 

Perilaku-perilaku yang abusive supervision diyakini sebagai kasar 

telah digambarkan sebagai tidak ramah, antagonis, mengintimidasi, 

dan menjengkelkan (Starratt & Grandy, 2010). Contohnya  sikap tuduh 

menuduh pada tingkat organisasi yang sama, mengabaikan atau 

menghindari karyawan dengan menggunakan "siient treatment", yang 

mengharuskan bawahan untuk menyelesaikan tugas yang tidak terkait 

dan/atau membuat sebagai hukuman, mengancam karyawan dengan 

kehilangan pekerjaan atau hasil negatif lainnya, mengaburkan garis 

antara perilaku pribadi dan profesional dalam kritik, penghinaan publik 

di depan rekan-rekan dan atau rekan lainnya, terus-menerus mencari 

kesalahan dengan produk kerja, dan berbohong tentang bawahan di 

belakang mereka (Aryee, et. al., 2007; Starratt & Grandy, 2010).  Efek 

tindakan kasar dari supervisor ini mencakup area penting, seperti 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi (Aryee et. al., 2007). 

 

Mackey et. al., (2017) telah melakukan penyusunan terhadap meta-

analisis dari abusive supervision yang terdiri dari demografi, keadilan, 

perbedaan individu, organisasi dan keluaran individu hingga 

penyimpangan. Sementara dalam Padilla, et al., (2007) dijelaskan 

bahwa kepemimpinan destruktif digambarkan dalam empat pandangan. 

Yang pertama, kepemimpinan destruktif jarang sekali atau seluruhnya 

destruktif: sebagian besar kepemimpinan menghasilkan hasil yang 

tidak diinginkan. Kepemimpinan yang konstruktif terkadang dapat 



 

 
 

menghasilkan hasil yang buruk, tetapi hasil mereka sebagian besar 

terletak di ujung spektrum yang konstruktif. Menekankan hasil 

menyoroti perbedaan antara kepemimpinan destruktif sebagai proses 

dan konsekuensinya.  

 

Yang kedua adalah kepemimpinan destruktif melibatkan kontrol dan 

paksaan daripada persuasi dan komitmen. Ketiga, kepemimpinan 

destruktif memiliki orientasi egois. Ini berfokus pada tujuan dan 

sasaran pemimpin, yang bertentangan dengan kebutuhan konstituen 

dan organisasi sosial yang lebih besar. Terakhir, efek kepemimpinan 

destruktif terlihat pada hasil organisasi yang membahayakan kualitas 

hidup konstituen (baik internal maupun eksternal organisasi) dan 

mengurangi tujuan utama organisasi.  

 

Lipman, (2010) juga menjelaskan bahwa atasan yang abusive  adalah  

sebuah proses di mana para atasan, menimbulkan kerugian serius dan 

abadi pada bawahan, organisasi mereka, maupun non-bawahan. Pada 

akhirnya, konsep inklusif abusive supervision harus memperhitungkan 

perilaku destruktif yang ditujukan baik pada bawahan maupun pada 

organisasi. Dengan memperhatikan hal tersebut, maka dapat di berikan 

pengertian bahwa abusive supervision adalah perilaku sistematis dan 

berulang oleh seorang atasan, penyelia atau pelatih yang melanggar 

kepentingan sah organisasi dengan merusak dan/atau menyabotase 

tugas, tujuan, sumber daya, efektivitas organisasi dan atau motivasi 

kesejahteraan atau kepuasan kerja bawahan (Einarsen, et al., 2007). 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

2. Elemen Abusive Supervision 

Gabler et. al., (2014) disebutkan bahwa elemen dari abusive 

supervision yakni gaya kepemimpinan, persepsi keadilan, efektivitas 

negatif, dan pengalaman kepemimpinan yang kasar yang dialami oleh 

atasan. Dalam penelitian ini menggunakan elemen yang sebelumnya 

digunakan oleh Starratt & Grandy, (2010)  untuk abusive supervision 

sebagai indikator dan juga perilaku yang mewakili abusive supervision 

yakni : 

1) Tidak Ramah 

Perilaku tidak ramah sederhananya didefenisikan sebagai perilaku 

yang bermusuhan, dingin, cuek hingga tindakan memasang muka 

masam. Perilaku tidak ramah ini sebagai perilaku psikologis yang 

menunjukkan ekpresi yang tidak bersahabat. Perilaku tidak ramah 

menjadi karakter dari abusive supervision dikarenakan 

mengandung perilaku yang cenderung negatif yang memiliki 

pengaruh terhadap minimnya ruang kontak diantara kedua belah 

pihak. Baik antara atasan dan juga bawahan.  

2) Antagonis 

Burton, et., al. (2017) menemukan bahwa individu antagonis akan 

lebih berempati dengan mereka yang melakukan perilaku kejam 

dengan sengaja. Burton, et., al. (2017) menyebutnya dengan 

toleransi kegelapan atau “darkness tolerance”. Secara khusus, 

perilaku antagonis memiliki sub-perilaku lain yang menunjukkan 

perilaku negatif. Seperti perilaku permusuhan, kecurangan, 

mencari perhatian, kecurigaan dan grandiosity atau percaya bahwa 

seseorang lebih unggul dari yang lain (keegoisan) dan pantas 

mendapatkan perlakuan khusus. 

 

Hart, et., al. (2020) juga  mengusulkan bahwa individu yang 

memiliki sifat-sifat atau kepribadian antagonis seperti 

ketidakpedulian yang kejam terhadap orang lain dan rasa 

superioritas yang berlebihan, lebih cenderung berempati pada 



 

 
 

orang-orang yang dengan sengaja atau tidak sengaja menyakiti 

individu lain. Individu yang sengaja merugikan orang lain ini dapat 

menjadi indikasi bahwa individu tersebut memiliki kepribadian 

antagonis yang tinggi. Kepribadian antagonis yang tergolong ke 

dalam dark personality atau kepribadian gelap ini akan 

mempengaruhi individu yang ada di sekitarnya. 

3) Mengintimidasi 

Perilaku mengancam dan mengintimidasi merupakan tindakan 

yang tergolong di dalam perilaku baik lewat kata-kata, ancaman 

tersirat yang menyebabkan rasa takut ataupun cedera yang 

berdampak pada kesehatan dan keselamatan. Adanya perilaku 

mengintimidasi di tempat kerja bukan hanya membuat lingkungan 

kerja yang tidak nyaman, namun mempengaruhi bagaimana 

ketenangan yang mempengaruhi kinerja individu. Intimidasi di 

tempat kerja dapat membuat tempat kerja menjadi sangat toxic bagi 

karyawan. Ketika atasan atau rekan kerja menggertak orang lain 

atau membuat mereka melakukan tindakan pemaksaan, para 

korban akan memikirkan ulang untuk bertahan di lingkungan toxic. 

4) Menjengkelkan 

Dalam penelitian ini adalah abusive supervision perilaku 

menjengkelkan atasan yang cenderung menciptakan suasana hati 

yang tidak nyaman yang akan berdampak pada penurunan atensi 

kerja yang mempengaruhi efikasi diri. Mengjengkelkan memiliki 

makna menimbulkan rasa jengkel tentang suatu hal. Riset yang 

dilakukan oleh Money Penny Resources, (2020) menemukan 

terdapat perilaku yang cenderung dinilai tinggi yang menciptakan 

rasa jengkel di tempat kerja. Mulai dari terlalu memuji, bicara 

terlalu keras di telepon, terima panggilan telepon pribadi di tempat 

kerja, mengeluh, menghabiskan terlalu banyak waktu di ponsel 

mereka (sms/media sosial,), gosip, menyela atau berbicara dengan 

rekan kerja saat mereka sedang menelepon.  

 



 

 
 

2.3.2 Susceptible Followers atau Pengikut Rentan 

Pengikut merupakan suatu sistem yang tergabung dalam organisasi. Mereka 

adalah kelompok yang memiliki pengaruh atas berjalannya sebuah 

organisasi. Dalam sistem toxic triangle yang diperkenalkan oleh Padilla, et 

al., (2007) pengikut merupakan salah satu masalah. Sebab dalam siklus 

kepemimpinan yang beracun; atasan bukanlah satu-satunya yang harus 

disalahkan. Sebenarnya, pengikut sama-sama bertanggung jawab atas 

pemeliharaan dan bahkan penciptaan toksisitas dalam konteks 

organisasi. Padilla, et al., (2007) berpendapat bahwa kepemimpinan beracun 

berasal dari interaksi pemimpin yang beracun terhadap pengikut yang rentan. 

 

Dalam Padilla, et al., (2007 dijelaskan bahwa sistem toxic triangle memiliki 

indikator kedua yakni susceptible followers. Pengikut ini adalah kelompok 

yang rentan akan pengaruh atasan. Padilla, et al., (2007) memaparkan bahwa 

susceptible followers atau pengikut rentan yang dibagi menjadi dua tipe 

kelompok, yakni conformers dan colluders. Masing-masing pengikut ini 

punya agenda seperti tipe yang punya agenda sama dengan pimpinan toksik, 

disebut dengan colluders. Tipe pengikut lainnya yang memilih mengikuti 

atasan hanya karena kebutuhan perlindungan personal dari situasi yang ada 

disebut dengan conformers. Padilla, et al., (2007) berpendapat bahwa 

perilaku buruk yang dilakukan atasan bersumber dari interaksi atasan yang 

beracun terhadap pengikut yang rentan. 

 

1. Pengertian Susceptible Followers atau Pengikut Rentan 

Pengikut merupakan individu yang mengakui bahwa pimpinan adalah 

sumber utama yang mempedomani pekerjaan dan pengikut berperan 

aktif/pasif dalam mendukung pandangan pimpinan demi mencapai 

tujuan.. Terdapat variasi dari tipe pengikut berhubungan langsung 

dengan abusive supervision. Diantaranya yang bersedia bertahan di 

dalam hubungan karena adanya perasaan tidak berdaya atau 

kewenangan maupun hak dalam menyampaikan kritikan atau tindakan 

korektif.  



 

 
 

Ada juga tipe pengikut yang mampu bertahan karena faktor tujuan atau 

agenda personal yang ingin di raih sehingga pengikut ini memilih 

berkompromi dan menjadi bagian dari pengikut toksik atasan (Padilla 

et al., 2007). Dalam Padilla, et al., (2007) mengklasifikasi susceptible 

followers terbagi dalam dua tipe utama yakni colluders dan conformer. 

 

2. Elemen Susceptible Followers 

Dalam Padila, et al., (2007) terdapat dua susceptible followers, yakni 

conformers dan  colluders.  Pengikut  kolusi atau colluder cenderung 

meniru perilaku buruk atasannya karena pengikut tipe ini mendapat 

manfaat dari bantuan yang diberikannya dan bantuan ini seringkali 

hanya pencitraan. Konformer atau conformers, di sisi lain, termotivasi 

lebih karena rasa takut daripada kekuasaan. Fokus mereka adalah 

menghindari radar, melindungi pekerjaan mereka, hanya melakukan 

apa yang diminta, bukan menggoyang. Terlepas dari motivasi mereka, 

kedua tipe pengikut ini memainkan peran penting dalam berkontribusi 

pada kekuatan berkelanjutan dari seorang pemimpin yang merusak. 

 

1) Colluder atau Kolusi 

Pengikut dengan tipe colluder lebih reaktif daripada konformer dan 

akan mematuhi dan menerima kepemimpinan yang beracun. Tipe ini 

biasanya ambisius dan akan meniru perilaku pemimpin yang beracun 

menempatkan mereka di jalur cepat untuk menjadi pemimpin yang 

beracun itu sendiri.  Pengikut dengan tipe colluder ini memiliki 

karakteristik sebagai berikut. 

a) Ambisi 

Dalam Padila, et al., (2007) ambisi mampu mempengaruhi 

bagaimana sebuah pengikut dalam mempengaruhi arahan 

pemimpinnya. Tipe colluder umumnya memiliki keinginan 

yang kuat untuk status dan kesuksesan atau ambisi.  Colluder 

cenderung bertindak untuk kepentingan mereka sendiri. 

Dengan demikian, seorang kolusi kemungkinan akan 



 

 
 

menanggung perilaku beracun untuk memajukan agenda 

mereka jika ada insentif finansial, profesional, atau politik 

untuk berpartisipasi dalam misi pemimpin beracun. Keadaan 

ini tidak membedakan mereka dari karyawan berkinerja tinggi 

yang secara moral patuh, karena individu-individu ini sering 

kali juga memiliki ambisi yang kuat dan kebutuhan yang kuat 

untuk mendapatkan status dalam organisasi. 

 

Dengan cara ini, para kolusi sering dilihat sebagai karyawan 

yang terdorong dan berorientasi pada tujuan dan sulit 

dibedakan dari rekan-rekan mereka yang berkinerja tinggi, 

tetapi beretika, dalam organisasi dalam jangka pendek. Apa 

yang membedakan kolusi dari karyawan berkinerja tinggi yang 

patuh secara moral adalah bagaimana ambisi mereka 

diwujudkan. Pertama, kolusi bersifat egois dan cenderung 

didorong oleh tujuan, proyek, dan keputusan yang dapat 

menguntungkan mereka secara maksimal.  

 

Sayangnya, ada batas seberapa tinggi kolusi ambisius dapat 

menaiki tangga perusahaan di bawah kendali seorang 

pemimpin yang beracun. Karena alasan ini, kolusi yang 

ambisius bukanlah prospek jangka panjang yang baik bagi 

pemimpin beracun dan mereka akan mengubah pemimpin jika 

itu menguntungkan mereka dan motivasi ambisius mereka 

(Volster, 2017). 

b) Machiavellisme 

Machiavellisme adalah karakteristik kedua dari pengikut 

colluder. Kepribadian machiavellian adalah istilah untuk 

mereka yang punya kecenderungan berpikir strategis, menipu, 

dan bahkan manipulatif dan menghalalkan segala cara untuk 

mencapai tujuan mereka. Machiavellianism adalah sifat 

kepribadian yang menunjukkan karakter licik, kemampuan 



 

 
 

untuk menjadi manipulatif, cenderung egosentris dan punya 

dorongan untuk menggunakan cara apa pun yang diperlukan 

untuk mendapatkan kekuasaan. Machiavellianism adalah salah 

satu ciri yang membentuk dark triad, bersama dengan narsisme 

dan psikopati (Towler, 2020). Machiavellisme, dicirikan oleh 

pemanfaatan kekuasaan, politik, dan perilaku ekspresif untuk 

mencapai tujuan yang diinginkan (Thoroughgood, et al., 2013).  

 

Machiavellis tidak mempercayai orang lain, mengambil bagian 

dalam manipulasi amoral, mengendalikan keinginan dalam 

segala hal, dan menginginkan status di atas segalanya. Oleh 

karena itu, ketika ada kesempatan untuk mendapatkan 

kekuatan, status, dan kontrol, para kolusif Machiavellis akan 

menggunakan pesona mereka untuk tumbuh dalam hierarki 

pemimpin yang beracun (Beightel, 2018). 

c) Nilai dan Standar Rendah 

Dalam Volster, (2017) tipe colluder tidak ingin mengambil alih 

kekuasaan dari atasan, melainkan sepenuhnya bergantung pada 

atasan. Ketergantungan ini begitu kuat sehingga koluder tidak 

mampu melawan pemimpin, dan merasa berkewajiban untuk 

mendorong agenda pemimpin. Jenis kolusi ini lebih disukai 

oleh pemimpin beracun karena mereka pasif (tidak ingin 

menyaingi pemimpin beracun) dan memiliki keuntungan dari 

pengikut yang rentan (yaitu, mereka menyesuaikan diri). 

 

2) Conformers atau Konfermer 

Tipe follower conformer adalah tipe kelompok individu yang pasif 

dalam menghadapi kepemimpinan yang beracun. Tipe conformer 

biasanya kurang percaya diri dan membutuhkan figur otoritas untuk 

memberi mereka rasa aman dan kepastian (Roderic, 2016). Pengikut 

dengan tipe conformer ini memiliki karakteristik sebagai berikut : 

 



 

 
 

a) Need Authority atau Butuh Otoritas 

Tipe pengikut konformer menyetujui abusive supervisor karena 

mereka melihat atasan ini sebagai aktor yang sah atas nama 

organisasi atau karena mereka tidak memiliki harga diri untuk 

mempertanyakan pemimpin (jiwa yang hilang), atau karena 

mereka telah menjadi terasing dan secara pasif membiarkan 

kepemimpinan yang buruk karena takut akan pembalasan 

(bystander). Para atasan pun hanya menyambut baik, dan 

sering kali lebih menyukai, struktur dan otoritas dan berbagi 

nilai-nilai yang ditanamkan pemimpin (Pelletier, et al., 2019). 

b) Low Confidence 

Rendahnya sikap rasa percaya diri adalah representasi sikap 

dari tipe pengikut konformer. Dalam Pelletier, (2019) 

dijelaskan bahwa pengikut tipe ini punya kecenderungan untuk 

tidak menantang atasan—atau siapapun dalam status yang lebih 

tinggi. Perilaku menantang akan melanggar keyakinan inti para 

konformer bahwa atasan harus dipatuhi karena posisi sah 

mereka di dalam organisasi. Evaluasi diri inti rendah adalah 

karakteristik lain dari seorang konformer.. Evaluasi diri yang 

rendah diciptakan oleh harga diri yang rendah, efikasi diri yang 

rendah dan locus of control eksternal (Padilla, et al., 2007).  

 

Oleh karena itu, seorang individu dengan harga diri yang 

rendah cenderung mempercayai apapun yang negatif yang 

dikatakan pemimpin toksik tersebut kepada mereka tentang 

dirinya sendiri. Selain itu, jika seorang bawahan ternyata punya 

self-efficacy yang rendah, otomatis mereka tidak yakin bahwa 

dia mampu bekerja dengan baik sehingga terus-menerus 

mencari penegasan. Perilaku buruk ini meningkatkan 

kesempatan bagi pemimpin beracun untuk menghancurkan 

bawahan melalui pelecehan dan manipulasi verbal. Selain itu, 

mereka yang memiliki locus of control eksternal melihat diri 



 

 
 

mereka hanya sebagai pengikut yang terjebak dengan 

pemimpin yang terjadi pada mereka. Secara keseluruhan, 

evaluasi diri inti yang rendah membuat individu rentan untuk 

mengikuti pemimpin yang beracun. 

c) Low Self-Preservation 

Kejelasan konsep diri yang rendah juga dapat berperan dalam 

menjadi pengikut yang patuh. Studi tentang perkembangan ego, 

penalaran moral dan konsep diri telah menunjukkan bahwa 

individu lebih mungkin untuk menyesuaikan diri dengan sistem 

ketika mereka secara psikologis belum matang (Padilla, et al., 

2007). Padahal individu belajar dan tumbuh melalui 

pengalaman mereka, dan pengalaman inilah yang membentuk 

bagaimana mereka melihat diri mereka sendiri dan moral 

mereka. Jadi, saat seorang individu harus melalui pengalaman 

yang menguji konsep diri mereka yang belum berkembang, 

mereka lebih mungkin untuk menyesuaikan diri dengan 

pemimpin dan cara-cara destruktif mereka. 

 

2.3.3 Conducive Environment atau Lingkungan Kondusif 

Di dalam Padilla, et al., (2007) disebutkan bahwa conducive environment 

atau lingkungan yang kondusif menjadi wadah yang bagus untuk 

pembentukan dan praktik abusive supervision dan pelaksanaan agenda dari 

colluders dan conformers itu sendiri. Dalam konstruk toxic triangle yaitu 

conducive environment, lingkungan kondusif disini bukanlah lingkungan 

yang memang nyaman dan tentram dalam hal positif, namun sebuah 

lingkungan yang secara tampilan memang aman, namun dalam praktik dan 

setelah memasuki lingkungan tersebut terdapat perilaku negatif dan 

kebiasaan negatif yang telah dianggap lumrah oleh penghuni lingkungan 

tersebut sehingga cenderung kondusif dan minim penyimpangan. 

  

 
 



 

 
 

Elemen-elemen ini dapat mempengaruhi perasaan kesejahteraan, 

hubungan di tempat kerja, kolaborasi, efisiensi, dan kesehatan karyawan. 

Keadaan inilah yang membuat lingkungan punya dampak terhadap 

keseharian individu atau karyawan karena memang sudah menjadi 

entitasnya. Lingkungan yang aman dan cenderung terkontrol atau kondusif 

mempengaruhi peluang terciptanya atasan yang mengeksekusi agenda 

personalnya. Karena kecenderungan manusia yang tentunya membutuhkan 

sosok pemimpin yang mengarahkannya menciptakan mereka akan mudah 

menerima atasan yang bersikap tegas dan keras di dalam lingkungan yang 

tidak stabil (Padilla, et. al., 2007). Pengaruh lingkungan juga jadi suatu 

elemen penting mengapa tindakan toxic yang tercipta datang dari sesama 

karyawan atau supervisor (Glambek, et. al., 2014).  

 

1. Pengertian Conducive Environment 

Conducive environment merupakan lingkungan yang kondusif, atau 

dalam hal ini iklim organisasi, adalah dimensi ketiga dari segitiga 

beracun (Padilla, et al., 2007). Conducive environment dapat menjadi 

predikat perilaku dan hasil personel dalam situasi yang berbeda. 

Misalnya, sebuah organisasi yang toleran terhadap perilaku beracun 

dari para pemimpinnya akan lebih cenderung memiliki pengikut yang 

patuh (Thoroughgood, et al., 2011).  

 

2. Elemen Conducive Environment 

Menurut Padilla, et al., (2007) terdapat faktor lingkungan yang 

signifikan dalam menciptakan lingkungan yang kondusif bagi seorang 

atasan dan juga pengikut rentang dipengaruhi oleh elemen-elemen 

conducive environment berikut ini : 

1) Ketidakstabilan 

Ketidakstabilan dan dinamisme mengacu pada kurangnya 

kepastian atau prediktabilitas sistem organisasi. Ketidakstabilan 

adalah ciri pertama dari lingkungan yang kondusif. Situasi ini 

digambarkan dengan  menangkap sejauh mana suatu organisasi 

terus  berubah. Perubahan menciptakan perasaan ketidakpastian 



 

 
 

dan ketidaknyamanan dalam diri individu, terutama ketika 

pekerjaan sejalan dengan   perubahan. Dengan demikian, lebih 

mudah bagi para atasan untuk berkuasa di   lingkungan yang tidak 

stabil. Bawahan mencari keamanan dan kepastian,  seperti yang 

dibahas dalam memenuhi kebutuhan pengikut yang tidak 

terpenuhi. Akibatnya, pemimpin yang dapat menawarkan untuk 

memenuhi kebutuhan ini dengan mudah diterima. 

2) Budaya Organisasi Negatif 

Budaya organisasi secara umum merupakan ciri kedua dari 

lingkungan yang  kondusif. Budaya organisasi adalah  ciri dan 

kepribadian nyata yang berasal dari dalam diri manusia yang terdiri 

dari nilai, asumsi serta keyakinan yang berfungsi mengatur orang-

orang berperilaku dan bertindak. Norma kultur suatu organisasi 

berpotensi memiliki pengaruh  positif atau negatif, namun 

penelitian menunjukkan bahwa perilaku  pemimpin beracun dapat 

berfungsi untuk merasionalisasi atau memaafkan perilaku negatif 

dalam kelompok dan menetapkan seperangkat norma beracun baru 

(Bolton & Grawitch, 2011). 

 

Menurut Kellerman (2004) pemimpin yang buruk berkembang 

dalam organisasi yang dikenal menoleransi perilaku yang tidak etis 

dan buruk seperti pilih kasih. Lebih jauh lagi, jika organisasi 

menilai dan memberi insentif pada hal yang salah, baik pemimpin 

maupun bawahan akan mengambil bagian dalam perilaku yang 

buruk atau tidak etis menganggapnya sebagai hal yang normal 

karena telah mendarah daging dalam budaya mereka 

(Thoroughgood, et al., 2011). 

 

 

 

 

 



 

 
 

3) Ancaman 

Ancaman yang dirasakan adalah karakteristik ketiga dari 

lingkungan yang kondusif. Karakteristik ini dapat berupa segala 

bentuk ancaman yang dihadapi organisasi baik itu berupa sosial, 

ekonomi, atau rasa perlakuan salah dalam organisasi. Alvarado, 

(2016) dan Padilla, et al., (2007) menjelaskan bahwa ancaman 

yang dirasakan adalah semua yang diperlukan seorang pemimpin 

untuk memanfaatkan bawahannya. Selain itu, persepsi ancaman 

memberikan organisasi musuh bersama yang memperkuat posisi 

pemimpin dalam organisasi. 

4) Tidak Check and Balances dan Institusionalisasi 

Tidak adanya checks and balances merupakan ciri keenam 

lingkungan yang kondusif. Organisasi dengan tidak adanya checks 

and balances memiliki kontrol terpusat dimana manajemen atas 

memiliki pengaruh paling besar (Finkelstein, 1992). Jadi, ketika 

seorang pemimpin beracun berada dalam posisi kepemimpinan 

dengan kekuatan terpusat dan tahu bahwa tidak ada yang akan 

mengawasi mereka, ada kemungkinan penyalahgunaan kekuasaan 

itu lebih tinggi.  

 

Budaya ketergantungan dan sikap apatis di antara pengikut juga 

dapat berkontribusi pada sentralisasi kekuasaan. Etos seperti itu, 

terutama ketika dikombinasikan dengan ketidakstabilan dan 

institusi yang tidak efektif, memusatkan kekuasaan pada seorang 

pemimpin, yang mengarah pada ketergantungan pengikut yang 

lebih besar dan melemahnya oposisi dan pembangkangan. 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

2.4 Tinjauan Teoritis Hubungan Antar Variabel 

 

2.4.1 Hubungan Abusive Supervision Terhadap Self-Efficacy 

Self-efficacy atau efikasi diri adalah persepsi subjektif individu terhadap 

tindakan yang diterapkan demi tercapainya tujuan (Bandura, 1997). Untuk 

itu, konsep efikasi diri yang digunakan untuk mengungkapkan keyakinan 

individu terhadap dirinya sendiri, tidak hanya mengacu pada kemampuan 

individu tetapi juga mengacu pada keyakinan mereka terhadap sumber 

daya yang mereka miliki dan penilaian diri tentang kinerja mereka sendiri. 

Seseorang yang tingkat efikasi dirinya tinggi memandang masalah dari 

perspektif yang luas, menunjukkan tekad dalam mencapai tujuan, 

mengatasi situasi sulit, cenderung mencari penyebab kegagalan dalam diri 

mereka sendiri, dan lebih percaya diri. Namun, ada hubungan yang 

signifikan dan tidak signifikan antara gaya kepemimpinan dan efikasi diri 

(Mehmood, 2017). 

 

Gaya kepemimpinan secara negatif mempengaruhi organisasi secara 

keseluruhan, dan hak-hak bawahan, minat, efektivitas, motivasi, 

kesejahteraan, dan efikasi diri. Penelitian oleh Lundmark, et al., (2021) 

menunjukkan bahwa 36,4% sampel terpapar setidaknya satu perilaku 

atasan yang buruk. Penemuan yang sama juga menunjukkan sebagian 

besar karyawan (59%) terpapar perilaku destructive di organisasi mereka 

(Shishigu et al., 2015). Karisma yang kuat, memegang kekuasaan di 

tangan sendiri, kecenderungan narsis, ancaman yang dirasakan, nilai-nilai 

budaya atau situasi ekonomi, dan kelangkaan sumber daya, dipandang 

sebagai pemicu munculnya pemimpin destruktif (Padilla et al., 2007). 

 

Dalam konteks toxic triangle, kehidupan organisasi dan karyawan 

terpengaruh secara negatif oleh abusive leadership, bahkan ketika mereka 

memiliki tingkat ketahanan psikologis yang tinggi (Johansen & Platek, 

2017). Karyawan dengan tingkat ketahanan tinggi kurang terpengaruh oleh 

abusive supervision dibandingkan dengan tingkat ketahanan rendah 

(Spradbrow, 2016). 



 

 
 

Dalam Mackey et. al., (2017)  disebutkan bahwa pengawasan yang kasar 

juga telah dikaitkan secara positif dengan kecenderungan bawahan untuk 

terlibat dalam perilaku disfungsional di tempat kerja (misalnya, 

penyimpangan di tempat kerja) dan di rumah (misalnya, konflik pekerjaan 

dengan keluarga). Selain itu, bawahan yang merasakan penyalahgunaan 

pengawasan menunjukkan tingkat kinerja tugas yang lebih rendah, dinilai 

lebih buruk pada penilaian kinerja formal, dan melaporkan terlibat dalam 

perilaku kewargaan organisasi yang lebih sedikit daripada rekan-rekan 

individu yang tidak merasakan banyak penyalahgunaan pengawasan. Jelas, 

perilaku toxic dikaitkan dengan berbagai hasil organisasi yang negatif. 

  

Berkenaan dengan self-efficacy, Rasheed, et al., (2021) menjelaskan 

bahwa self-efficacy didasarkan pada empat sumber, yang mencakup 

pengalaman penguasaan aktif, pembelajaran perwakilan, persuasi sosial, 

dan keadaan fisik. Pengawasan yang kasar (abusive supervision) dapat 

berdampak negatif pada keempat sumber ini, dan melemahkan efikasi diri 

karier karyawan. Secara khusus, partisipasi karyawan menurun dalam 

lingkungan pengawasan yang kasar karena penyelia yang kasar cenderung 

mengabaikan pencapaian karyawan. Hal ini mengarah pada pengalaman 

penguasaan negatif dan merusak kemajuan karir karyawan. 

 

2.4.2 Hubungan Susceptible Followers terhadap Self-Efficacy 

Dengan kehadiran pengikut yang menjaga eksistensi figur pemimpin itu 

sendiri, maka kedua entitas ini sulit untuk dilepaskan. Apalagi, tanpa 

pengikut, seorang atasan hanyalah figuran bagi sebuah organisasi. 

Sebagaimana dipaparkan pada Padilla, et al., (2007), susceptible followers 

merupakan kelompok pengikut yang rentan yang terdiri dari tipe colluders 

dan conformers. Colluders ialah tipe pengikut yang punya agenda yang 

sama dengan atasan, sementara conformers menjadi pengikut yang 

terpaksa dan rela mengikuti karena ada perasaan butuh perlindungan dari 

situasi yang terjadi. 

 



 

 
 

DeRue & Ashford (2010) menggambarkan hubungan antara atasan dan 

pengikut sebagai tindakan di mana pengikut memberikan atasan sebuah 

identitas sambil mempertahankan pengikut-identitas untuk diri mereka 

sendiri. Hubungan antara seorang pemimpin dan pengikut mereka dapat 

mempengaruhi hasil dari pemimpin. Dengan adanya kehadiran seorang 

conformers dan colluders akan mendorong kelancaran program dari 

abusive supervision. Kenyataan ini akan mempengaruhi efikasi diri 

seseorang. Sebab, self-efficacy menyangkut keyakinan tentang 

kemampuan untuk menuntaskan tugas-tugas tertentu, cara memandang 

tugas-tugas dan memilih mempelajari atas tujuan yang telah ditetapkan 

untuk dirinya sendiri. 

 

2.4.3 Hubungan Conducive Environments terhadap Self-Efficacy 

Studi tentang lingkungan dalam unit sosial didasarkan pada model klasik 

Levin di mana telah ditunjukkan bahwa perilaku dibentuk oleh interaksi 

antara orang dan lingkungan mereka. Seseorang menanggapi situasi 

berdasarkan pemahaman pribadinya tentang situasi itu. Posisi profesional 

atau lingkungan organisasi menciptakan suasana yang mempengaruhi 

perilaku anggota organisasi tersebut. Salah satu bentuk perilaku adalah 

keyakinan seorang individu dalam melakukan sesuatu atau efikasi diri 

(Jaafari & Soleimani 2012). 

 

Lingkungan organisasi terdiri dari situasi dan konteks dimana pemimpin 

dan pengikut berinteraksi. Dengan demikian, lingkungan memainkan 

peran penting dalam dinamika kepemimpinan kepemimpinan. Dalam 

Quratulain, et al., (2021) dijelaskan bahwa  self-efficacy berhubungan 

dengan usaha, ketekunan, dan pencapaian tugas. Seseorang yang punya 

efikasi diri yang tinggi lebih akan termotivasi dan berkomitmen untuk 

mentransfer keterampilan yang dipelajari ke tempat kerja mereka. Jika 

lingkungan organisasi dikenal memiliki kebijakan toleransi nol terhadap 

perilaku beracun, pengikut cenderung menjadi pengikut yang rentan yang 

berdampak pada penurunan efikasi diri seorang individu (Beightel, 2018). 

 



 

 
 

2.4.4 Hubungan Simultan Toxic Triangle Terhadap Self-Efficacy 

Berdasarkan penjelasan variabel yang terdapat pada penelitian ini, maka 

dapat diberikan asumsi bahwa terdapat hubungan semua variabel yang 

termuat dalam toxic triangle terhadap self-efficacy. Abusive supervisor, 

pengikut rentan, dan juga lingkungan yang kondusif memiliki peranan 

masing-masing yang mengisi sistem toxic triangle yang mampu 

mempengaruhi self-efficacy seorang individu. 

 

Adanya tekanan yang diberikan atasan lewat perlakukan yang toxic 

tentunya mempengaruhi tingkat kepercayaan diri individu di dalam 

melakukan pekerjaannya. Begitu juga dengan pengaruh rekan kerja yang 

saling mempengaruhi. Pengaruh yang negatif hingga perlakukan yang 

mempengaruhi mentalitas individu mempengaruhi keyakinan diri 

seseorang di dalam bekerja. Lingkungan juga sangat mendukung, karena 

tingkat kepercayaan diri dan kemampuan seseorang dalam beradaptasi 

akan mempengaruhi kenyamanan di dalam bekerja, maupun bertahan di 

organisasi. 

 

Seperti pada gambar 2.2, dapat diperhatikan bagaimana sistem toxic 

triangle tergabung. Gambar 2.2 ini juga menjadi kerangka awal bagaimana 

trilogi toxic triangle diperkenalkan oleh Padilla, et al., (2007). Ketiga poin 

ini terdiri destructive leader dari atasan dalam hal penelitian ini supervision 

kemudian susceptible followers atau pengikut rentan yang terdiri dari 

conformers dan colluders dan conducive environment atau lingkungan 

kondusif. 

 



 

 
 

 

Gambar 2.2 Toxic Triangle 

Sumber  Gambar : Padilla, et. al., (2007) 

 

2.5 Penelitian Terdahulu 

Adanya penelitian sekarang ini tidak lepas dari hasil penelitian terdahulu yang 

menjadi sumber dan acuan dan pedoman bagi peneliti dalam melaksanakan 

proses penelitian seperti yang ada di dalam tabel 2.1 ini. 

 
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

Peneliti Murat Aydinay, Aysehan Cakici dan Celil Cakici  (2021) 

Judul Penelitian  The effect of destructive leadership on self-efficacy and 

counterproductive work behaviors: A research on service 

sector employees in Mersin, Turkey 

Metode Penelitian 
Kuantitatif  

Hasil Penelitian  
Penelitian ini menunjukkan bahwa kurangnya kompetensi 

dalam kepemimpinan, otoritarianisme yang berlebihan, dan 

dimensi favoritisme meningkatkan perilaku kerja 

kontraproduktif berorientasi organisasi, sedangkan resistensi 

terhadap teknologi dan dimensi perubahan menurunkan 



 

 
 

perilaku tersebut. Sebaliknya, ketidakpekaan terhadap bawahan 

tidak berpengaruh pada perilaku kerja yang kontraproduktif. 

Selanjutnya, kepemimpinan destruktif tidak berpengaruh pada 

self-efficacy karyawan, tetapi self-efficacy mempengaruhi 

perilaku kerja yang kontraproduktif atau perilaku kerja yang 

dapat membawa dampak negatif terhadap organisasi. 

Perbedaan 

Penelitian 

1. Penelitian yang sekarang menambahkan variabel (X) 

yaitu susceptible followers yang terdiri dari conformers 

dan colluder dan lingkungan. Dalam penelitian terdahulu 

ini variabel (X) hanya destructive leadership (DL) 

2. Penelitian sekarang menggunakan variabel  (X) jenis 

pemimpin bagian supervisor dan penelitian penulis 

menggunakan variabel efikasi diri sebagai variabel Y, 

sementara dalam penelitian ini variabel (Y) adalah efikasi 

diri dan perilaku kerja kontraproduktif. 

3. Objek penelitian dalam karya ilmiah ini adalah karyawan 

sektor jasa, namun dalam penelitian penulis objeknya 

adalah Gen-Z. 

4. Penelitian terdahulu berangkat dari individu yang 

mengasumsikan dirinya jadi korban dari pemimpin yang 

toxic, bukan korban langsung seperti dalam penelitian 

sekarang. 

Peneliti 
Muhammad Imran Rasheed, Qingxiong Weng, Waheed Ali 

Umrani & Muhammad Farrukh Moin (2021) 

Judul Penelitian 
Abusive Supervision and Career Adaptability: TheRole of 

Self-Efficacy and Coworker Support  

Metode Penelitian  Kuantitatif 

Hasil Penelitian 
Tujuan dasar dari penelitian ini adalah untuk menyelidiki 

hubungan antara kepemimpinan destruktif dalam bentuk 

abusive supervision  dan kemampuan beradaptasi karir 

karyawan. Penelitian ini menemukan bahwa pengawasan kasar 

yang dirasakan berhubungan negatif dengan kemampuan 

beradaptasi karir karyawan. Peneliti menemukan bahwa 



 

 
 

abusive supervision  berhubungan negatif dengan self-efficacy 

karir karyawan dan kemampuan beradaptasi karir. Selanjutnya, 

dalam penelitian ini, abusive supervision ditemukan menjadi 

penghalang bagi efikasi diri karier yang pada gilirannya terkait 

secara negatif dengan kemampuan beradaptasi karier. 

Perbedaan 

Penelitian 

1. Penelitian terdahulu membahas hubungan antara 

kepemimpinan destruktif dalam bentuk abusive supervision 

(X1) kemampuan beradaptasi karir karyawan (X2) terhadap 

efikasi diri (Y1) dan  dorongan rekan kerja (Y2 ). Sementara 

penelitian sekarang menggunakan trilogi dari toxic triangle 

yang terdiri dari abusive supervisor, susceptible followers 

dan conducive environment. 

2. Penelitian terdahulu berfokus pada karyawan tanpa 

memperhatikan generasi  dan jabatan, penelitian sekarang 

berfokus pada generasi Z dan fokus lini bawah 

Peneliti Rachel S. Beightel (2018) 

Judul Penelitian How a Conducive Environment and Susceptible Followers 

Influence Toxic Leadership Behaviors in the Air Force: An 

Examination of the Toxic Triangle Theory 

Metode Penelitian 
Kualitatif dan Kuantitatif 

Hasil Penelitian Hasil mengungkapkan bahwa pengikut kolusif memiliki 

pengaruh langsung pada kepemimpinan yang beracun. 

Sementara hanya dua karakteristik lingkungan yang kondusif-

etika dan tidak adanya checks and balances-mempengaruhi 

perilaku kepemimpinan yang beracun secara langsung. Lebih 

lanjut, model mediasi menemukan bahwa dua karakteristik lain 

dari lingkungan yang kondusif - ketidakstabilan dan 

favoritisme - memiliki efek tidak langsung pada perilaku 

kepemimpinan yang beracun melalui pengikut yang rentan. 

Temuan ini menunjukkan bahwa pemimpin organisasi harus 

menargetkan menciptakan lingkungan berdasarkan budaya etis 

dan menerapkan sistem checks and balances unit dan 

pemimpinnya. Selain itu, pemimpin harus menghilangkan area 



 

 
 

ketidakstabilan dan praktik favoritisme untuk menghilangkan 

perilaku kolusi dari bawahan. Mengarahkan fokus pada 

elemen-elemen spesifik ini dapat mengakhiri perilaku 

kepemimpinan yang beracun. 

 

Perbedaan 

Penelitian 

1. Penelitian terdahulu menggunakan konsep trilogi toxic 

triangle sebagai variabel (X)  yang terdiri dari conducive 

environment and susceptible followers untuk menguji 

pengaruhnya terhadap behaviors  of toxic leadership (Y). 

Sementara dalam penelitian sekarang, menggunakan semua 

dimensi trilogi toxic triangle (X) untuk menguji efeknya 

terhadap variabel efikasi diri (Y) 

2. Penelitian terdahulu menggunakan sampel penelitian siswa 

AFIT. dengan metode campuran, sementara penelitian 

sekarang menguji pada Generasi Z dengan metode 

kuantitatif 

3. Penelitian ini memiliki keterbatasan dalam total sampel 

yang hanya fokus pada calon Angkatan Udara tanpa 

memperhatikan segmen lain yang terkait seperti kru, skuat 

dari divisi lain di Angkatan Udara. Sementara penelitian ini 

berfokus pada keseluruhan Generasi Z yang sampelnya 

memang secara purposif mengalami toxic triangle. 

Peneliti Fazumara Ulfa Usman (2018) 

Judul Penelitian Analisa Pengaruh The Toxic Triangle Terhadap Self-

Efficacy Dan Work Engagement Pada Generasi Millennial 

Metode Penelitian 
Kuantitatif 

Hasil Penelitian Hasil penelitian menunjukkan bahwa abusive supervision tidak 

memiliki pengaruh terhadap efikasi diri. Bagian dari 

susceptible followers yakni colluder memiliki pengaruh negatif 

yang signifikan terhadap efikasi diri. Faktor lingkungan juga 

memiliki pengaruh terhadap efikasi diri Generasi Milenial. 

Perbedaan 
Penelitian ini berfokus pada objek Generasi Millennial, 

sementara pada Generasi Y, sementara dalam penelitian ini 



 

 
 

Penelitian berfokus pada Generasi Z. Penelitian sekarang memasukkan 

semua bagian susceptible followers yakni colluders dan 

conformers. Penelitian terdahulu ini hanya berfokus pada 

colluders.  

Peneliti Art Padilla, Robert Hogan dan Robert B. Kaiser (2007) 

Judul Penelitian The Toxic Triangle: Destructive Leaders, Susceptible 

Followers, And Conducive Environments 

Metode Penelitian Kualitatif 

Hasil Penelitian Penelitian membahas tentang pemimpin destruktif membawa 

konsekuensi negatif yang dihasilkan dari pertemuan pemimpin 

yang destruktif, pengikut yang rentan, dan lingkungan yang 

kondusif. Penelitian ini meninjau bagaimana kepemimpinan 

destruktif dan mengembangkan definisi kepemimpinan 

destruktif yang menekankan hasil negatif bagi organisasi dan 

individu yang terkait dan terpengaruh oleh para pemimpin ini.. 

Kemudian peneliti menguraikan teori toxic triangle yakni: 

karakteristik pemimpin, pengikut, dan konteks lingkungan 

yang berhubungan dengan kepemimpinan destruktif. 

Perbedaan 

Penelitian 

1. Penelitian terdahulu mengulas dengan dalam secara 

kualitatif terkait konsep trilogi toxic triangle. Sementara 

dalam penelitian sekarang melanjutkan konsep trilogi toxic 

triangle untuk menjadi variabel (X)  dalam menguji efikasi 

diri (Y) secara kuantitatif 

2. Penelitian ini banyak membahas tentang perilaku destruktif 

pemimpin lewat ulasan pemimpin konservatif, dalam 

penelitian ini membahas tren perbedaan generasi dengan 

spesifik pada Gen-Z 

Sumber : Data Diolah (2022) 

 

 

 



 

 
 

2.6 Kerangka Pemikiran 

Dapat dilihat kerangka pemikiran dalam gambar berikut ini. 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar  2.3 Kerangka Berpikir  

Sumber : Diolah Peneliti (2022) 

 

Kerangka pemikiran dalam penelitian ini seperti pada gambar 2.3 adalah 

trilogi toxic triangle yang menjadi kerangka utama. Model trilogi toxic 

triangle yang terdiri dari tiga elemen utama yaitu, abusive supervisor atau 

atasan susceptible followers atau pengikut rentan dan conducive environment 

atau lingkungan kondusif. Model trilogi ini menjadi variabel bebas yang 

mempengaruhi  efikasi diri sebagai variabel terikat.  

 

2.7 Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan hasil penjabaran di atas, hipotesis yang dapat dibuat yakni: 

1. H1 : Terdapat pengaruh abusive supervision (X1) terhadap  self -

efficacy (Y1) 

2. H2  : Terdapat pengaruh susceptible followers (X2) terhadap self-

efficacy (Y1) 

3. H3 : Terdapat pengaruh conducive environments (X3) terhadap self-

efficacy (Y1)  

Abusive 

Supervisior (X1) 

 Susceptible 

Followers, (X2) 

Conducive 

Environment(X3) 

Self-Efficacy 

(Y1) Toxic Triangle 



 

 
 

4. H4 : Terdapat pengaruh abusive supervisor (X1), susceptible followers 

(X2) dan conducive environments (X3) secara simultan terhadap self-

efficacy (Y1)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

III. METODOLOGI PENELITIAN 

 

 

 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Pendekatan dalam penelitian ini menggunakan kuantitatif untuk 

mengidentifikasi seluruh konsep yang menjadi tujuan penelitian. Metode 

dalam penelitian ini yakni metode penelitian kuantitatif dengan tipe 

eksplanatif kuantitatif. Fokus penelitian ini adalah mengolah data statistik 

dan menjelaskan analisis hubungan diantara variabel dan merekam data 

sebanyaknya dari populasi yang luas. Dalam penelitian eksplantif ini, 

ditekankan untuk menjelaskan hubungan kausal atau perbedaan antara 

variabel-variabel melalui pengujian hipotesis. Kriyanto (2006) menyebutkan 

bahwa penulis atau peneliti penting melakukan kegiatan teori untuk 

menghasilkan dugaan awal antar variabel yang satu dengan variabel lainnya. 

 

3.2 Definisi Konseptual dan Definisi Operasional 

 

3.2.1 Definisi Konseptual 

Definisi konseptual adalah pemaknaan dari konsep yang akan digunakan demi 

memudahkan peneliti dalam mengoperasikan konsep tersebut di lapangan.  

Adapun definisi konseptual dalam penelitian ini yakni : 

1. Pengaruh Toxic Triangle  

Pengaruh toxic triangle yang terdiri dari : 

1) Abusive Supervision 

Abusive supervision sebagai perilaku subjektif maupun objektif 

bawahan tentang sejauh mana supervisor terlibat dalam tindakan 

lanjutan (kontrol) seperti perilaku verbal dan nonverbal yang 

berkaitan dengan konflik, tidak termasuk kontak fisik (Tepper, 

2000). 



 

 
 

2) Susceptible Followers (Colluders dan Conformers) 

Pengikut merupakan suatu sistem yang tergabung dalam organisasi 

yang menjadi bagian bergeraknya organisasi. Susceptible followers 

dibagi dalam dua kelompok terbagi atas colluders dan conformers 

(Padilla, et al., 2007). 

3) Conducive Environment 

Conducive environment atau lingkungan kondusif yang 

memungkinkan terbentuknya proses abusive supervision dan 

pengikut tipe conformers dan colluders itu sendiri (Padilla, et al., 

2007). 

2. Efikasi Diri 

Self-efficacy adalah  keyakinan seseorang dalam kemampuannya untuk 

melakukan suatu bentuk  kontrol  terhadap  fungsi  orang  itu  sendiri 

dan kejadian  dalam  lingkungan (Lunenburg, 2011). 

 

3.2.2 Definisi Operasional 

Definisi operasional variabel penelitian menurut Sugiyono (2013 : 38) adalah 

suatu atribut atau sifat atau nilai dari objek atau kegiatan yang memiliki 

variasi tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulannya. Definisi operasional ada pada tabel 3.1 ini. 

Tabel 3.1. Definisi Operasional 
Variabel Definisi Operasional Indikator Item 

Abusive 

Supervision(X₁). 

 

Abusive supervision 

didefinisikan sebagai 

tipe kepemimpinan yang 

disfungsional, mencakup  

perilaku mengontrol, 

seperti perilaku verbal 

dan nonverbal yang 

mengarah kepada 

perilaku konflik dengan 

bawahan atau  karyawan 

yang menciptakan 

suasana tidak 

menyenangkan di tempat 

kerja. 

 

 

 

 

1) Tidak ramah 

1. Mengabaikan  

atau 

menghindari 

karyawan 

2. Tidak 

profesional 

dalam 

menerima 

kritikan 

 

 

 

2) Antagonis 

 

3. Mengharuskan 

bawahan 

menyelesaikan 

tugas di luar 

job desc  



 

 
 

 

 

 

 

3) Mengintimidasi 

4. Mengancam 

bawahan 

dengan risiko 

kehilangan 

pekerjaan 

5. Menegur dan 

menghina di 

depan umum 

 

 

 

 

 

4) Menjeng 

kelkan 

6. Mencari 

kesalahan atau 

memperbesar 

kesalahan 

bawahan 

7. Menunjukkan 

sikap berbeda 

di depan dan 

di belakang 

karyawan 

“bermuka 

dua” 

Susceptible 

Followers (X₂). 

 

Susceptible Followers 

ialah kelompok pengikut 

yang rentan dan 

mempengaruhi sistem 

toxic triangle. Kelompok 

ini ada dua yakni 

colluders; cenderung 

meniru perilaku buruk 

atasan demi tujuan 

terselubung. Sementara 

conformers merupakan 

tipe pengikut  rentan 

yang cenderung pasif. 

a. Colluders  

 

 

1) Ambisi 

1. Pribadi yang 

ingin 

menyenangkan 

atasan 

2. Memiliki sifat 

egosentrisme 

 

 

 

 

2) Machiave 

llisme 

 

 

3. Manipulatif, 

kecenderungan 

untuk bersiasat 

yang 

menguntungka

n pribadi di 

tempat kerja 

4. Eksploratif 

dengan 

menghalalkan 

segala cara 

demi tujuan 

personal 

 

 

 

3) Nilai buruk 

5. Nilai output 

dan standar  

hasil kerja 

yang 

cenderung 



 

 
 

hanya 

menyenangkan 

atasan 

b. Conformers  

 

 

4) Butuh  otoritas 

6. Secara pasif 

membiarkan 

begitu saja 

karena takut 

pembalasan 

 

 

 

5) Low confidence 

 

7. Tidak 

menantang 

atasan—atau 

siapapun 

dalam status 

yang lebih 

tinggi. 

6) Low self-

preservation 

8. Sifat labil 

yang mudah 

terpengaruh 

Conducive 

Environments 

(X₃). 

 

Lingkungan yang 

kondusif atau conducive 

environment menjadi 

wadah  terlaksananya 

siklus toxic triangle yang 

menjadi penyebab 

terganggunya 

kenyamanan dan 

ketidakkondusifan di 

lingkungan organisasi 

 

 

 

 

1) Ketidak 

stabilan 

 

1. Minim 

kepastian atau 

prediktabilitas 

sistem 

organisasi 

2. Perubahan 

menjadi celah 

masuknya 

pengaruh 

atasan 

 

 

 

2) Nilai             

budaya 

3. Menoleransi 

perilaku yang 

tidak etis dan 

buruk 

4. Ada insentif 

pada hal yang 

salah dan itu 

normal. 

 

 

 

3) Ancaman 

 

 

5. Konsekuensi 

kesalahan 

berdampak 

pada 

psikologis, 

sosial dan 

ekonomi 



 

 
 

 

 

 

4) Minim checks 

& balances dan 

institusionalisa

si 

 

6. Tidak adanya 

penilaian 

terbuka dan 

transparansi 

antar tingkatan 

individu 

7. Supervisor 

memiliki 

pengaruh 

besar 

Efikasi Diri (Y1) Self-efficacy mengacu 

pada kemampuan di 

dalam menoleransi 

kesulitan maupun 

seberapa besar 

keyakinan dalam 

menuntaskan tanggung 

jawab yang sedang 

diemban. 

 

 

 

 

 

 

 

1) Level 

1. Keyakinan 

dalam 

mengambil 

tindakan 

2. Keyakinan 

dalam 

menghadapi 

hambatan & 

kesulitan 

3. Pandangan 

positif dengan 

yang 

dikerjakam 

 

 

 

2) Kekuatan 

4. Punya 

pandangan 

positif dengan 

yang 

dikerjakan 

5. Pengalaman 

sebagai 

sumber belajar 

 

 

 

3) Genera 

litas 

6. Semangat 

juang untuk 

mengerjakan 

sampai tuntas 

7. Semangat 

juang untuk 

tidak mudah 

menyerah 

Sumber : Data Diolah (2022) 

 

 

 

 



 

 
 

3.3 Populasi dan Sampel 

 

3.3.1 Populasi 

Populasi menurut Sugiyono (2013:80) adalah wilayah generalisasi  yang 

terdiri atas objek dan subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Penjelasan tersebut menjadi acuan peneliti untuk memilih 

populasi pada generasi Z yakni individu yang kelahiran tahun 1995-2010 

(McCrindle & Wolfinger, 2010; Francis & Hoefel, 2018) di Indonesia dengan 

total 26.351.409 orang (World Bank, 2021). 

 

3.3.2 Sampel 

Menurut Sugiyono (2013:81) sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik  yang dimiliki oleh populasi tersebut. Membuat sampel adalah 

metode yang efisien dalam melakukan penelitian. Dalam pengambilan sampel, 

penulis menggunakan teknik nonprobability sampling yang merupakan teknik 

pengambilan sampel yang tidak memberikan kesempatan yang sama bagi 

setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel (Sugiyono, 

2013:122). Teknik yang digunakan adalah purposive sampling. Purposive 

sampling adalah teknik pengambilan sampel dengan menentukan karakteristik 

khusus.  Menurut arti purposive sampling, maka karakteristik yang dijadikan 

responden yakni : 

1. Generasi Z atau generasi yang lahir tahun 1995-2004 yaitu usia 27-18 

tahun 

2. Sudah bekerja atau sebelumnya pernah bekerja di Indonesia 

3. Sedang berada di posisi staff divisi atau level junior atau lini bawah 

4. Memiliki  abusive supervisor atau atasan dengan semua/salah satu 

karakter ; 

1) Tidak ramah 

2) Antagonis 

3) Mengintimidasi 

4) Menjengkelkan 

5. Rekan kerja dengan semua/salah satu yang menunjukkan perilaku ; 



 

 
 

1) Kasar 

2) Tidak sopan 

3) Jika mereka selalu serakah dan tidak puas 

4) Jika mereka pasif dan hanya nurut dengan atasan 

5) Jika mereka rekan kerja yang apatis dan cuek 

6. Lingkungan kerja semua/salah satu yang ; 

1) Terdapat nilai budaya yang tidak etis 

2) Ada ancaman yang mengganggu kenyamanan kerja 

3) Tidak adanya atau minim check dan balances di internal 

perusahaan 

Menindaklanjuti jumlah total sampel yang dibutuhkan berdasarkan kriteria 

yang telah dijelaskan, maka peneliti mencoba mencari data dari World Bank. 

Berdasarkan informasi dari World Bank, (2021) data penduduk Indonesia 

dengan kelahiran tahun 1995-2004 yang sesuai dengan kriteria tahun 

kelahiran generasi Z di atas ditemukan 26.351.409 orang. Tentunya, 

jumlahnya terlalu besar maka, untuk menemukan sampel digunakan rumus 

Slovin sebagai berikut : 

𝒏 =  
𝑵

𝟏 + 𝑵𝒆𝟐
 

    

𝑛 =  
26.351.409

1 + 5%2
 

𝑛 =
26.351.149

1 + 26.351.409 × 0,0025
 

𝑛 =
26.351.149

65.878,5225
 

𝑛 =399,99 

𝒏 ∶ 𝟒𝟎𝟎 

Rumus 3.1 Rumus Slovin, perhitungan sampel 

Berdasarkan  hasil perhitungan di atas dengan metode perhitungan error 

tolerance yakni lima persen maka didapatkan total mencapai 400 sampel. 

Jumlah ini telah sesuai dengan Teori Roscoe dalam Sugiyono (2013:90) 

mengutarakan saran terkait ukuran sampel untuk penelitian laik penelitian 

adalah antara 30 sampai dengan 500 sampel. 



 

 
 

3.4 Skala Pengukuran 

Menurut Sugiyono (2013), skala pengukuran merupakan kesepakatan yang 

digunakan untuk menentukan panjang pendeknya interval yang ada dalam 

alat ukur, sehingga alat ukur tersebut digunakan dalam pengukuran akan 

menghasilkan data kuantitatif. Pada pelaksanaan penelitian ini, skala 

pengukuran yang digunakan yakni skala pengukuran Likert. Skala Likert 

menggunakan variabel yang akan diukur lewat penjabaran menjadi indikator 

variabel. Dari indikator variabel yang telah dijabarkan, selanjutnya akan 

dijadikan titik tolak untuk menyusun instrumen baik itu pernyataan atau 

pertanyaan. Terdapat lima option jawaban pada kuesioner bila menggunakan 

skala Likert yaitu : 

Sangat Setuju (SS)  : Poin 5 

Setuju (S)   : Poin 4 

Netral (N)    : Poin 3 

Tidak Setuju (ST)  : Poin 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) : Poin 1 

 

3.5 Sumber Data 

 

3.5.1 Data Primer 

Data primer adalah data yang dikumpulkan oleh peneliti dari sumber 

langsung, dengan menggunakan metode seperti: karya kreatif (lukisan, rol 

film, musik, dll.), jurnal harian, eksperimen yang dilakukan oleh peneliti, 

survei dan sensus maupun wawancara. Penelitian ini mengumpulkan dengan 

menggunakan metode survei lewat kuesioner dan wawancara langsung untuk 

data awal penelitian. Metode ini merupakan pengambilan data secara 

langsung kepada responden melalui pengisian survei lewat Google form dan 

wawancara untuk menghubungi informan. Untuk penyebaran kuesioner 

dengan menggunakan platform daring seperti media sosial Instagram, 

Facebook, WhatsApp, Quora, Linkedin. Metode lainnya dengan 

menggunakan jasa influencer dan platform penyedia jasa lowongan kerja. 

 

 



 

 
 

3.5.2 Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang telah dikumpulkan oleh dan tersedia dari 

sumber lain. Data  sekunder tersebut lebih murah dan lebih cepat diperoleh 

daripada data primer dan juga mungkin tersedia ketika data primer tidak 

dapat diperoleh sama sekali. Data sekunder yang digunakan dalam penelitian 

ini diperoleh melalui artikel internet yang berkredibilitas, hasil data publikasi 

yang diperoleh melalui jurnal penelitian, survei pendapat hingga literatur 

yang berkaitan dengan topik penelitian. 

 

3.6 Teknik Pengumpulan Data 

 

3.6.1 Angket atau Kuesioner 

Kuesioner adalah alat penelitian yang menampilkan serangkaian pertanyaan 

yang digunakan untuk mengumpulkan informasi yang berguna dari 

responden. Instrumen ini mencakup pertanyaan atau pertanyaan yang dibuat 

secara daring atau laring. Angket merupakan teknik pengumpulan data yang 

dilakukan dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan 

tertulis kepada responden untuk dijawab  (Sugiyono, 2013: 142).  Kuesioner 

dalam penelitian ini menampilkan pertanyaan tertutup dan positif untuk 

memberi responden serangkaian tanggapan yang telah ditentukan 

sebelumnya yang dapat mereka pilih. Angket dalam penelitian disebarkan 

secara daring dari tanggal 19 Mei 2022 sampai dengan 31 Mei 2022 melalui 

media sosial dan influencer. 

 

3.6.2 Wawancara 

Menurut Suyitno (2013: 113-114) wawancara adalah teknik pengumpulan 

data dalam bentuk semi terstruktur,  terstruktur, atau pun tak struktur yang 

dilakukan dengan komunikasi secara lisan individu atau berkelompok. 

Wawancara dalam penelitian ini yakni metode wawancara tak terstruktur 

yang pengamatannya tidak terikat oleh format-format tertentu. Pedoman 

wawancara dalam penelitian ini hanya pada garis besar permasalahan yang 

akan ditanyakan yang termuat dalam variabel toxic triangle dan efikasi diri. 

Wawancara ini dilakukan untuk menjadi data awal penelitian dengan 



 

 
 

mewawancarai dua orang informan yang berinisial Ardi dan Mz untuk 

mengetahui ada atau tidaknya pengaruh toxic triangle terhadap efikasi diri. 

Kedua informan ini bekerja di sektor UMKM (Ardi) sebagai staf dan Mz 

sebagai part time (BUMS) dan berstatus sebagai Generasi Z dengan Ardi 

berusia 23 tahun dan Mz berusia 24 tahun. 

 

3.6.3 Studi Pustaka 

Studi pustaka merupakan serangkaian kegiatan yang berkenaan dengan 

metode pengumpulan data pustaka, membaca dan mencatat serta mengolah 

bahan penelitian. Dalam penelitian ini, pengumpulan data dengan studi 

pustaka dengan cara membaca, menelaah dan juga mengutip hasil penelitian, 

hasil riset ataupun survei dan sumber penelitian lainnya yang memiliki 

pengaruh atau hubungan dengan topik penelitian yang diangkat. 

 

3.7 Teknik Pengujian Instrumen 

Uji coba instrumen ini dilakukan untuk melihat apakah soal tersebut layak 

atau tidak untuk digunakan sebagai instrumen dalam penelitian ini. 

Berdasarkan hasil dari uji coba instrumen, maka diperoleh data validitas, 

reliabilitas. Dalam penelitian ini, pengujian instrumen dilakukan dengan  Uji 

Validitas dan Uji Reliabilitas. 

 

3.7.1 Uji Validitas 

Pengujian validitas instrumen dimaksudkan untuk mendapatkan alat  ukur 

yang shahih dan terpercaya. Untuk mengetahui validitas angket digunakan 

nilai hasil angket yang disusun oleh peneliti. Dalam penelitian ini setiap butir 

item di uji validitasnya dengan menggunakan tools SPSS Uji Validitas 

Pearson versi 28.00. Cara menghitung r tabel yaitu df = N-3 jadi 400-3. 

Data dikatakan valid jika : 

1) Jika nilai r hitung > r tabel : valid 

2) Jika nilai r hitung < r tabel : tidak valid 

Juga dengan memperhatikan nilai signifikansi yaitu :  

1) Jika nilai Signifikansi < 0.05 : valid 

2) Jika Signifikansi > 0.05 : tidak valid 



 

 
 

3.7.2 Uji Reliabilitas 

Menurut Arikunto, (2010: 221), reliabilitas menunjuk pada  pengertian 

bahwa instrumen dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat  pengumpul 

data karena instrumen tersebut sudah baik. Penelitian ini menggunakan Uji 

Reabilitas dengan metode SPPSversi 28.00 dengan Uji Valditas Conbrach 

Alpa. Data dapat dikatakan reabel jika tingkat Cronbach’s Alpa > 0.60. 

 

3.8 Teknik Analisis Data 

 

3.8.1 Analisis Deskriptif  

Menurut Sugiyono (2013:21) metode analisis deskriptif adalah statistik yang 

digunakan untuk menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau 

menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa 

bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau 

generalisasi. Untuk mendapatkan kecenderungan jawaban responden 

terhadap masing-masing variabel, maka akan didasarkan pada nilai skor rata-

rata (indeks) yang dikategorikan ke dalam rentang skor berdasarkan 

perhitungan three box method (Ferdinand, 2014). 

 

Nilai Indeks = [(%F1*1)+ (%F2*2)+ (%F3*3)+ (%F4*4)+ (%F5*5)] / 5 

Rumus 3.2 Perhitungan Indeks Jawaban Respoden 

   Keterangan: 

1) F1 : Frekuensi responden yang menjawab 1 dari skor yang digunakan 

dalam daftar pertanyaan kuesioner 

2) F2 : Frekuensi responden yang menjawab 2 dari skor yang digunakan 

dalam daftar pertanyaan kuesioner 

3) F3 : Frekuensi responden yang menjawab 3 dari skor yang digunakan 

dalam daftar pertanyaan kuesioner 

4) F4 : Frekuensi responden yang menjawab 4 dari skor yang digunakan 

dalam daftar pertanyaan kuesioner 

5) F5 : Frekuensi responden yang menjawab 5 dari skor yang digunakan 

dalam daftar pertanyaan kuesioner 



 

 
 

Dalam menentukan batas atas dan bawah dalam penelitian ini, digunakan 

metode sebagai berikut ini : 

Batas atas rentang skor : (%F*5)/5 : (400*5)/5 : 400 

Batas bawah rentang skor : (%F*1)/5 : (400*1)/5 : 80 

Rentang skor   : (400-80) : (320/3) 

      : 106.6 

 

3.8.2 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi adalah salah satu persyaratan pada keilmuan statistik yang harus 

dipenuhi pada analisis untuk mengetahui kelayakan data dari hasil 

pengumpulan data yang sebelumnya dilakukan.  Uji asumsi klasik dalam 

penelitian ini yakni : 

 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas adalah digunakan untuk mengetahui data yang akan 

dianalisis berdistribusi normal atau tidak. Seperti diketahui bahwa uji t 

dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi 

normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak 

valid untuk jumlah sampel kecil. Ada dua cara untuk mendeteksi 

apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis 

grafik histogram dan PP-Plots. 

 

2. Uji Multikollinearitäs 

Uji multikolinieritas dirancang untuk menentukan apakah ada korelasi 

yang tinggi antara variabel independen dalam model regresi linier 

berganda. Jika ada korelasi yang tinggi antara variabel independen 

hubungan antara variabel independen dan variabel dependen 

terganggu. Tools yang digunakan untuk menguji gangguan 

multikolinieritas adalah variance inflation factor (VIF) yakni : 

1) Jika VIF > 10 dan nilai Tolerance < 0.10 maka terjadi 

multikolinearitas. 

2) Jika VIF < 10 dan nilai Tolerance > 0.10 maka tidak terjadi 

multikolinearitas. 



 

 
 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas tujuannya untuk menilai apakah ada 

ketidaksamaan varian dari residual untuk semua pengamatan pada 

model regresi linear. Apabila asumsi heteroskedastisitas tidak 

terpenuhi, maka model regresi dinyatakan tidak valid sebagai alat 

peramalan.. Pengujian pada penelitian ini menggunakan Grafik Plot 

antara nilai prediksi variabel dependen yaitu ZPRED dengan 

residualnya SRESID. Tidak terjadi heteroskedastisitas apabila tidak 

ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah 

angka 0 pada sumbu Y. 

 

3.9 Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi sederhana adalah persamaan regresi untuk meneliti 

hubungan antara satu variabel bebas terhadap variabel terikat. Analisis 

regresi sederhana dalam penelitian ini digunakan untuk melihat arah  

hubungan fungsional atau kausal antara variabel.  

 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 

  Rumus 3.3 Persamaan Regresi 

        Dimana : 

Y  : Variabel dependen (Efikasi Diri) 

a  : Konstanta Regresi 

b1 b2 b3 : Koefisien arah garis (Koefisien Regresi) 

X1  : Variabel bebas X1 (Abusive Supervision) 

X2  : Variabel bebas X2 (Susceptible Followers) 

X3  : Variabel bebas X3 (Conducive Environments) 

e  : 0 

 

   Hipotesis diterima jika : 

1) Nilai signifikansi (0.05)  (P Value) < alpha 

2) Koefisien regresi searah dengan dengan hipotesis 

 

 



 

 
 

3.10 Uji Hipotesis 

 

3.10.1 Uji Parsial (t-Test) 

Uji t digunakan untuk menguji pengaruh masing-masing variabel independen 

yaitu Toxic Triangle yakni  abusive supervision, susceptible followers, 

conducive environments yang digunakan dalam penelitian ini terhadap 

variabel dependen yaitu efikasi diri secara parsial. Hipotesis yang akan diuji 

dalam penelitian ini berkaitan dengan ada atau tidaknya pengaruh yang 

signifikan antara variabel independen terhadap variabel dependen yakni : 

1) Ho1 : Tidak terdapat pengaruh antara abusive supervision terhadap  

self efficacy 

Ha1 : Terdapat pengaruh abusive supervision terhadap self  efficacy 

2) Ho2 : Tidak terdapat pengaruh antara susceptible followers terhadap 

self-efficacy  

Ha2 : Terdapat pengaruh susceptible followers terhadap self- 

Efficacy 

3) Ho3 : Tidak terdapat pengaruh antara lingkungan kondusif atau 

conducive environments terhadap self-efficacy  

Ha3 : Terdapat pengaruh  conducive environments terhadap self-

efficacy 

 

Kemudian menetapkan tingkat signifikansi taraf nyata (level of significance) 

sebesar 5% atau besarnya α adalah 0.05.  

Berdasarkan signifikansi adalah :  

1) Jika nilai signifikansi < 0.05 maka Ho diterima dan Ha ditolak. 

Artinya terdapat pengaruh variabel X terhadap variabel Y 

2) Jika signifikansi > 0.05 maka Ho ditolak dan Ha diterima, maka tidak 

ada pengaruh variabel X terhadap variabel Y. 

Berdasarkan t hitung adalah : 

1) Jika -t tabel ≤ t hitung ≤ +t tabel maka Ho diterima dan Ha ditolak, 

2) Jika t hitung ≤ -t tabel atau t hitung > +t tabel maka Ho ditolak dan 

Ha diterima. 



 

 
 

3.10.2 Uji Koefisien Regresi Simultan (Uji F) 

Uji F bertujuan untuk mencari apakah variabel independen secara bersama – 

sama (simultan) mempengaruhi variabel dependen. Uji simultan F digunakan 

untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh secara bersama – sama atau 

simultan antara variabel independen terhadap variabel dependen. 

1) Ho4 : Tidak terdapat pengaruh simultan abusive supervision, susceptible 

followers, conducive environments terhadap self-efficacy 

Ha4 : Terdapat pengaruh simultan abusive supervision, susceptible 

followers, conducive environments terhadap self-efficacy 

 

    Adapun ketentuan dari uji F yaitu sebagai berikut : 

1) Jika nilai signifikan F < 0.05 maka Ho ditolak dan H1 diterima. Artinya 

semua variabel independen memiliki pengaruh secara signifikan terhadap 

variabel dependen 

2) Jika nilai signifikan F > 0.05 maka Ho diterima dan H1 Artinya, semua 

variabel independen tidak memiliki pengaruh secara signifikan terhadap 

variabel dependen 

 

3.10.3 Koefisien Determinasi (R) 

Pengujian koefisien determinasi ini dilakukan dengan maksud mengukur 

kemampuan model dalam menerangkan seberapa pengaruh variabel 

independen secara bersama–sama (simultan) mempengaruhi variabel 

dependen yang dapat diindikasikan oleh nilai adjusted R – Squared (Ghozali, 

2016). Uji koefisien determinasi (R2) dilakukan untuk menentukan dan 

memprediksi seberapa besar atau penting kontribusi pengaruh yang 

diberikan oleh variabel independen secara bersama – sama terhadap variabel 

dependen. Nilai koefisien determinasi yaitu antara 0 dan 1. Jika nilai 

mendekati 1, artinya variabel independen memberikan hampir semua 

informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen. Namun, 

jika nilai R2 semakin kecil, artinya kemampuan variabel – variabel 

independen dalam menjelaskan variabel dependen cukup terbatas (Ghozali, 

2016). 



 

 
 

 

 

 

V. PENUTUP 

 

 

 

 

5.1  Kesimpulan 

Penelitian yang dilakukan untuk menguji pengaruh toxic triangle yang terdiri 

dari abusive supervision, susceptible followers,dan conducive environment 

terhadap efikasi diri Generasi Z. Dari hasil penelitian dan uji pada hipotesis 

maka dapat diberikan kesimpulan bahwa :  

1. Secara parsial, variabel (X1) abusive supervision berpengaruh terhadap 

efikasi diri (Y) Generasi Z. 

2. Secara parsial, variabel (X2)  susceptible followers tidak memberikan 

pengaruh signifikan terhadap efikasi diri (Y) Generasi Z.  

3. Secara parsial variabel (X3)  conducive environment tidak memiliki 

pengaruh signifikan terhadap efikasi diri (Y) Generasi Z. 

4. Variabel toxic triangle seperti abusive supervision, (X1) susceptible 

followers, (X2) dan conducive environment (X3) secara simultan 

berpengaruh terhadap variabel efikasi diri (Y) Generasi Z. 

 

5.2 Keterbatasan Penelitian 

Proses pelaksanaan penelitian ini menunjukkan bagaimana penelitian ini 

memiliki keterbatasan yang bisa menjadi acuan perbaikan dalam 

pengambilan penelitian kedepannya. Sehingga dalam proses pelaksanaanya, 

penelitian ini memiliki keterbatasan yakni : 

1. Penelitian ini menggunakan rentang usia yang berdasarkan usia 

Generasi Z versi Barat yakni 1995-2010. Sehingga kedepannya 

penting untuk melakukan dan mengevaluasi kembali jika hendak 

menyesuaiakan dengan wilayah Indonesia, jika objeknya adalah Gen-

Z Indonesia. 

2. Karasteristik dari pengalaman responden yang subjektif  



 

 
 

3. Keterbatasan di dalam kuantitas kuesioner sehingga mempengaruhi 

kualitas kedalaman jawaban. 

4. Keterbatatasan di dalam mendapatkan data pendukung hingga hasil  

penelitian  yang lebih terbaru sehingga mempengaruhi tingkat update 

jurnal penelitian terdahulu 

 

5.3 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian ini, maka diberikan saran sebagai berikut : 

1. Bagi perusahaan atau badan usaha penting untuk : 

1) Tingkat atasan yakni supervisor dan sederajatnya penting 

mengadakan job evaluation dan penilaian untuk meminimalisir 

perilaku toxic. 

2) Pada aspek susceptible followers,(Colluder)  indikator “motif cari 

muka” dinilai tinggi responden dan juga “memenuhi standar agar 

terlihat baik oleh atasan”, sehingga instansi penting mengevaluasi 

kembali perilaku kerja di perusahaan. Indikator  (Conformer) low 

confidence yang menunjukkan kurangnya bonding di instansi. 

3) Adanya kualitas manajemen yang rendah dalam menangani 

ketidakpastian dalam lingkungan kerja yang terjadi dalam 

penelitian ini dinilai tinggi oleh responden, sehingga perlu 

menetapkan SOP, monitoring dengan standar jelas dan terukur. 

2. Bagi Generasi Z, setiap perusahaan memiliki model dan budaya 

tersendiri, sehingga penting riset sebelum memutuskan bergabung 

sebelum akhirnya terjebak atau berada dalam lingkaran toxic triangle. 

3. Bagi penelitian selanjutnya diharapkan : 

1) Berfokus pada satu organisasi dengan pendekatan mendalam 

untuk melihat pengaruh toxic triangle terhadap efikasi diri. 

2) Mempertimbangkan pendidikan dan masa kerja sebagai aspek 

moderasi (menguatkan dan melemahkan) dalam penelitian ini 

3) Menggunakan variabel bullying, keterikatan kerja ataupun budaya 

untuk melihat efek toxic triangle lebih dekat. 
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