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Abstrak 

Penelitian ini dilakukan berdasakan fenomena abusive supervision yang dihadapi karyawan. 

Abusive supervision dialami karyawan secara verbal dan non verbal. Tujuan dari penelitian 

adalah untuk memahami dinamika regulasi emosi karyawan yang mengalami abusive 

supervision. Subjek dari penelitian ini adalah tiga orang karyawan yang dipilih menggunakan 

teknik purposive sampling. Penelitian ini menggunakan metode kualitatif dengan pendekatan 

fenomenologi. Data diperoleh melalui wawancara mendalam pada subjek dan referensi jurnal, 

buku, hasil penelitian serta data lainnya yanedia untuk penelitian. Teknik analisis yang 

digunakan adalah Interpretative Phenomenological Analysis (IPA). Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa proses dinamika regulasi yang dilakukan ketiga subjek penelitian 

mencakup 3 (tiga) fase, yaitu fase penilaian, fase pengalaman emosional dan fase respon 

perilaku. Kecenderungan individu untuk berkembang dan mematuhi standar meski mengalami 

abusive supervision dapat menjadi indikasi bahwa individu memiliki dinamika regulasi emosi 

yang baik, sedangkan kecenderungan  individu untuk bersikap pasif merupakan indikasi adanya 

hambatan dalam dinamika regulasi emosinya. 

 

Kata Kunci: abusive supervision, perusahaan, regulasi emosi, karyawan, persepsi 

 

Abstract 
This research was conducted based on the phenomenon of abusive supervision faced by 

employees. Abusive supervision experienced by employees, namely verbally and non-verbally. 

The purpose of this study is to understand the dynamics of emotional regulation in employees 

who experience abusive supervision. The subjects of this study were three employees who were 

selected using a purposive sampling technique. This study used a qualitative method with a 

phenomenological approach. Data were collected through in-depth interviews on the subject 

and references to journals, books, research results and other data provided for research. The 

analysis technique used is Interpretative Phenomenological Analysis (IPA). The findings 

indicated that the process of regulatory dynamics carried out by the three research subjects 

included 3 (three) phases, namely the assessment phase, the emotional experience phase, and 

the behavioral response phase. The individual's tendency to develop and comply with standards 

despite experiencing abusive supervision can be an indication that the individual has good 

emotional regulation dynamics, while the individual's tendency to be passive is an indication of 

obstacles in the dynamics of emotional regulation. 

 

Keywords: abusive supervision, company, emotional regulation, employee, perception 
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PENDAHULUAN  

Dukungan organisasi memiliki peran 

penting untuk meningkatkan produktivitas 

karyawan, komitmen diri, dan loyalitas 

karyawan pada organisasi (Julianto & Carnarez, 

2021). Dukungan organisasi merujuk pada 

interaksi atau perlakukan organisasi terhadap 

individu yang ada di dalam organisasi 

tersebut. Organisasi terdiri dari sistem, 

pemimpin atau atasan, dan karyawan yang 

memiliki peran dan fungsi yang berbeda 

untuk mencapai tujuan organisasi. 

Penelitian Farlad dkk. (2020) 

menunjukkan bahwa dukungan atasan 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap pencapaian karir karyawan. 

Penelitian dengan topik ini juga dilakukan 

diberbagai instansi pekerjaan, misalnya dalam 

bidang kesehatan menunjukkan bahwa 

perawat yang mendapat dukungan atasan 

mempunyai ekspektasi jenjang karir yang 

lebih tinggi (Afriani, Hariyati, & Gayatri, 2017). 

Dukungan atasan juga memiliki pengaruh 

yang positif terhadap pengembangan diri 

karyawan. Hal tersebut ditunjukkan oleh 

penelitian yang dilakukan oleh Kimbal dan 

Rahyuda (2015) menunjukkan bahwa 

dukungan atasan berpengaruh positif terhadap 

penerapan pelatihan (transfer pelatihan) pada 

karyawan Bank. Penelitian terbaru menunjuk-

kan bahwa dukungan atasan dapat mem-

pengaruhi kinerja karyawan. Penelitian yang 

dilakukan oleh Ekowati dan Finthariasari 

(2021) menunjukkan bahwa dukungan atasan 

berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan PT Bukit Angkasa Makmur. 

Karyawan tersebut menyebutkan bahwa 

bentuk dukungan yang diberikan atasan yakni 

membantu para karyawan menyelesaikan 

masalah pekerjaan di tempat kerja. Penelitian 

tersebut membuktikan bahwa atasan memiliki 

peranan dalam keberhasilan karyawan di 

tempat kerja.  

Di sisi lain, keberhasilan karyawan 

juga mendorong keterlibatan karyawan 

terhadap pekerjaan yang dilakukan (work 

engagement). Penelitian Rahmayani dan 

Wikaningrum (2022) pada 100 orang 

Aparatur Sipil Negara (ASN) di Kabupaten 

Jepara menunjukkan bahwa dukungan atasan 

yang tinggi, berdampak pada work engagement 

yang tinggi pada pegawai pemerintahan yang 

terlibat menjadi responden penelitian. 

Karyawan yang mendapat dukungan dari 

atasan akan merasa berdedikasi untuk bekerja 

dan mampu mengambil tanggung jawab di 

tempat kerja. Pada saat yang sama, dukungan 

tersebut menambah kemampuan perencanaan 

mereka, dan kemampuan teknis dan 

profesional memperkaya pencapaian tujuan 

kerja mereka (Saleem, Malik, & Qasim, 

2022). 

Pada kenyataannya terdapat atasan 

yang tidak mampu menampilkan peran 

pemimpin yang baik bagi bawahannya (dark 

form of leadership) yang merujuk pada 

perilaku abusive supervision (Zhu dkk. 2009). 

Abusive supervision adalah persepsi karyawan 

mengenai sejauh mana supervisor menunjuk-

kan perilaku baik secara verbal maupun 
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nonverbal terkecuali kontak fisik (Tepper, 

2000). Harris dkk. (2007) menyatakan bahwa 

abusive supervision ditandai oleh penilaian 

subjektif antar karyawan yang memiliki 

persepsi berbeda ketika dihadapkan dengan 

atasan yang sama. Atasan dianggap sebagai 

pemeran utama pada tindakan abusive 

supervision karena perilakunya terhadap 

karyawan dapat berdampak positif atau 

negatif pada kehidupan kerja bawahannya 

(Rahimnia & Sharifirad, 2015). 

Bentuk perilaku abusive supervision 

yang berkonotasi negatif yakni kritik publik, 

kekasaran verbal, ingkar janji, dan perlakuan 

diam yang dilakukan atasan terhadap 

bawahan (Bies, 2000). Menurut Burton dkk. 

(2012), seorang supervisor memiliki 

kecenderungan bertindak abusive pada saat 

mengalami stres dan menahan diri dari 

pekerjaan fisik. Penelitian yang dilakukan 

Zhang dan Bednall menunjukkan bahwa 

supervisor akan bertindak abusive kepada 

bawahannya ketika mereka memiliki 

kecerdasan emosional yang rendah (Zhang & 

Bednall, 2016). Berdasarkan hasil penelitian, 

maka seorang supervisor yang memiliki 

kemampuan mengelola kondisi emosi yang 

rendah akan bereaksi negatif ke karyawannya 

ketika dihadapkan pada situasi yang menekan. 

Situasi menekan tersebut dapat merujuk 

kepada kondisi pekerjaan supervisor yang 

overload. Secara khusus karyawan yang 

bekerja di bawah abusive supervision 

mempunyai ketakutan tentang karirnya di 

organisasi tersebut (Schaubroeck dkk., 2016). 

Pada penelitian yang telah dilakukan 

menunjukkan dampak negatif dari abusive 

supervision seperti mengurangi kepuasan 

kerja karyawan, kepuasan terhadap organisasi, 

mengurangi komitmen karyawan terhadap 

organisasi, mengurangi performa kerja 

karyawan, dan berdampak pada organizational 

citizenship behaviour (OCB) karyawan 

(Harris dkk., 2007; Martinko dkk., 2013; 

Tepper, 2000; Zellars dkk., 2002).  

Peneliti melakukan studi pendahuluan 

dengan melakukan wawancara informal 

kepada salah satu karyawan swasta yang 

mengalami abusive supervision. Dari hasil 

interview tersebut, peneliti menemukan 

perbedaan hasil amatan dengan teori-teori 

yang sudah ada, bahwa karyawan yang 

mengalami abusive tersebut masih dapat 

bertahan di tempat kerjanya walaupun meng-

alami perlakuan yang tidak menyenangkan 

dari atasan. sejalan dengan hasil penelitian, 

bawahan yang mengalami pengawasan yang 

kasar jarang melaporkannya karena pekerjaan 

mereka yang terus berlanjut dan peluang 

kemajuan sering berada di tangan atasan 

mereka (Xu, Loi, & Lam, 2015). Hal itu yang 

menjadi bahan pertimbangan hingga akhirnya 

memutuskan untuk tetap bekerja.  

Karyawan yang mengalami abusive 

supervision memiliki cara unik sendiri yang 

efektif untuk mengatasi kondisi tidak 

menyenangkan yang dialami. Salah satu cara 

efektif yang digunakan karyawan adalah 

berkaitan dengan kemampuan melakukan 

regulasi terhadap emosi yang dialami. 
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Regulasi emosi adalah sebuah proses yang 

dilakukan individu dalam mempengaruhi 

emosi yang mereka miliki, kapan mereka 

merasakannya, serta bagaimana mereka 

mengalami dan mengekspresikan emosi 

tersebut (Gross & John, 1998).  

Penelitian yang dilakukan Starratt dan 

Grandy (2010) menunjukkan bahwa karyawan 

yang lebih muda memiliki pola regulasi emosi 

yang cenderung buruk, sehingga lebih 

mungkin mempersepsikan atasannya abusive 

dan merasa mengalami pengalaman yang 

abusive selama bekerja, dibandingkan dengan 

karyawan yang lebih tua. Regulasi emosi 

berperan mengolah emosi negatif menjadi 

lebih baik, sehingga dapat mempengaruhi 

kepercayaan diri yang dimiliki (Hakim & 

Sholichah, 2022).  

Penelitian yang dilakukan oleh Khoiroh, 

Mulyana, dan Sari (2019) menunjukan bahwa 

regulasi emosi berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. Selain itu regulasi emosi 

juga berhubungan dengan resiliensi karyawan, 

sehingga karyawan yang memiliki regulasi 

emosi yang tinggi maka memiliki 

kemampuan resiliensi yang tinggi pula (Aji & 

Kristinawati, 2022). Hal tersebut menunjuk-

kan bahwa regulasi emosi yang tepat dapat 

membantu karyawan untuk dapat memberikan 

respon yang positif di setiap kondisi atau 

masalah yang akan terus terjadi. Regulasi 

emosi dapat membantu karyawan untuk 

mengatur emosi sebagai upaya meningkatkan 

efektivitas pekerjaan dan menangani tugas-

tugas dengan sukses, mencegah munculnya 

pengaruh negatif pada tingkat partisipasi dan 

keberhasilan mereka (Greenier, Derakhshan, 

& Fathi, 2021).  

Oleh karena itu regulasi emosi terlihat 

penting untuk dimiliki individu, sehingga 

penelitian ini bertujuan untuk menggali lebih 

dalam terkait proses regulasi emosi yang 

dialami oleh karyawan yang mengalami 

abusive supervision yang masih bertahan 

bekerja pada atasan dan organisasi tersebut.  

 

METODE PENELITIAN  

Penelitian ini merupakan jenis 

penelitian dengan metode kualitatif dan 

menggunakan kajian fenomenologi dengan 

cara melibatkan pengujian yang teliti dan 

seksama pada kesadaran pengalaman manusia. 

Penentuan partisipan pada penelitian ini 

menggunakan teknik purposive sampling 

yaitu teknik penentuan sampel sebagai 

sumber data dengan mempertimbangkan 

syarat-syarat tertentu (Sugiyono, 2017). 

Partisipan dalam penelitian ini ditentukan 

berdasarkan beberapa kriteria yaitu (1) 

seorang karyawan yang telah bekerja dengan 

minimal 6 (enam) bulan, (2) pernah 

mendapatkan perlakuan kasar dari atasan, 

secara verbal maupun non-verbal (abusive), 

(3) masih aktif bekerja dengan atasan tersebut, 

dan (4) bersedia terlibat aktif selama proses 

pengambilan data.   Partisipan pada penelitian 

ini berjumlah tiga orang. Teknik pengumpulan 

data yang dilakukan dalam penelitian ini 

menggunakan teknik pengumpulan data 

primer melalui wawancara semi terstruktur 
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dan sekunder melalui referensi jurnal, buku, 

hasil penelitian dan data lainnya yang tersedia 

untuk penelitian. Teknik analisa data penelitian 

ini adalah Interpretative Phenomenological 

Analysis (IPA) yaitu metode yang digunakan 

untuk mengeksplorasi secara rinci bagaimana 

peserta memahami dunia pribadi dan sosial 

mereka, dan fokus utama pada makna 

pengalaman, peristiwa, dan keadaan tertentu 

bagi peserta (Smith & Osborn, 2008). Teknik 

pemantapan kredibilitas dalam penelitian ini 

menggunakan member check. Penggunaan 

teknik pemantapan kredibilitas bertujuan 

untuk mengakuratkan data penelitian yang 

bersifat persepsi individu yang seringkali 

berbeda antar partisipan.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Penelitian ini mengkategorisasi tema 

berdasarkan 3 (tiga) tema induk dan beberapa 

tema superordinat yang akan disajikan dalam 

Tabel 1. 

 

Gambaran Pengalaman Abusive Supervision 

yang Dialami Partisipan M 

Partisipan M menunjukkan bahwa 

partisipan M mendapatkan perilaku abusive 

dari atasan pertama kali setelah 1 tahun 6 

bulan.  

Perlakuan abusive pertama yang 

didapatkan ialah berupa bentakan dari atasan 

yang membuat partisipan menangis.  Bentuk 

abusive yang diterima oleh Partisipan M 

berupa perlakuan verbal seperti ancaman dari 

atasan, kalimat merendahkan, ditegur dengan 

nada tinggi, berkata kasar, tidak 

mengapresiasi kerja karyawan, dan juga 

perlakuan non verbal seperti dipandang sinis 

dan diabaikan. Berdasarkan penjelasan 

partisipan, perilaku abusive kerap kali 

diterima secara langsung maupun tidak 

langsung (melalui telepon). Perlakuan abusive 

tersebut tidak didapatkan setiap hari, namun 

ketika atasan sedang berada dalam emosi 

yang kurang baik. 

Tabel 1. Tema Induk dan Tema Super-Ordinate 

Tema Induk Tema Super-Ordinate 

Gambaran pengalaman abusive 

supervision yang dialami 

1. Pertama kali mengalami abusive 

2. Bentuk abusive yang dialami 

3. Waktu dan lokasi abusive 

4. Faktor penyebab mengalami abusive 

5. Perasaan korban abusive 

6. Dampak abusive 

7. Respon dalam menanggapi abusive 

Pengelolaan emosi atas abusive 

supervision yang dialami 

1. Cara subjek mengalihkan emosi negatif  

2. Cara subjek menyikapi emosi negatif yang dirasakan  

3. Cara subjek menerima emosi negatif yang dirasakan 

Faktor-faktor yang berperan dalam 

proses mengelola emosi 

1. Faktor yang mempengaruhi perjuangan korban abusive 

2. Cara subjek meminimalisir perlakuan abusive dari atasan 
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Faktor yang menyebabkan partisipan 

mendapatkan perilaku abusive dari atasan 

yaitu karena atasan merasa partisipan 

memberikan tatapan yang sinis dan pekerjaan 

bawahan yang tidak sesuai dengan keinginan 

atasan. Sedangkan cara partisipan dalam 

merespon bentuk abusive yang diterima yaitu 

dengan menjelaskan mengenai fakta 

sebenarnya, berencana konsultasi kepada 

psikolog dan memberikan batasan toleransi 

terhadap perilaku abusive yang diberikan 

atasan. Setelah menerima perilaku abusive 

tersebut, disampaikan pada sesi wawancara 

bahwasanya perasaan yang dirasakan yaitu 

kesal dan sempat terbesit untuk membuat 

surat pengunduran diri dari tempat bekerja 

saat ini. Dampak yang dirasakan oleh 

partisipan setelah mengalami abusive dari 

atasannya yaitu menurunnya fokus partisipan 

dalam bekerja, tidak bisa memberi dukungan 

teman, dan keinginan untuk mengundurkan 

diri dari tempat bekerja saat ini. 

 

Partisipan N 

Partisipan N pertama kali mengalami 

abusive sejak satu bulan pertama ia bekerja. 

Bentuk abusive yang dialami pertama kali 

yakni atasannya memberikan arahan 

pekerjaan dengan suara yang lantang dan di 

depan umum. Namun selama ia bekerja ia 

juga mengalami berbagai bentuk abusive yang 

dialami secara verbal, seperti berbicara 

dengan suara yang kencang atau lantang, 

tidak memberikan arahan yang jelas dan jika 

dikonfirmasi kembali malah membentak, 

marah-marah sambil teriak dan menunjuk, 

marah dan memaki di situasi yang ramai atau 

di depan umum, terlalu mencampuri hidup 

atau urusan orang lain sehingga terkesan 

mengatur hidup karyawan, menahan 

karyawan untuk pulang pulang tepat waktu, 

serta mendesak pekerjaan diselesaikan dengan 

cepat. Namun tidak ditemukan adanya non 

verbal abusive supervision yang dialami oleh 

partisipan N. Selain itu, ia juga mendapatkan 

perlakuan abusive secara langsung seperti 

ketika bertemu di tempat kerja maupun secara 

tidak langsung, seperti via telepon. Intensitas 

perlakuan tersebut hampir setiap hari terjadi 

dan pada konteks yang sama yakni ketika 

atasannya meminta dirinya untuk mengerjakan 

sesuatu. 

Faktor yang menyebabkan partisipan 

mendapatkan abusive dari atasan adalah 

karena adanya kesalahan dalam pekerjaan dan 

tidak menyetorkan data terlebih dahulu 

sebelum ditagih. Partisipan N juga meng-

anggap bahwa atasannya tersebut memang 

memiliki karakteristik yang suka marah, 

sehingga tindakan abusive tersebut pasti akan 

terjadi dalam konteks apapun. Selain itu, 

abusive supervision itu juga bisa dialami oleh 

partisipan N jika atasan sedang dalam situasi 

yang kurang baik, seperti telah mendapatkan 

teguran dari atasan lainnya. Ketika men-

dapatkan perlakuan abusive dari atasannya, 

subjek merasakan berbagai emosi negatif. 

Emosi negatif yang dirasakan oleh partisipan 

N ketika mengalami abusive supervision itu 

berbeda di saat awal ia masuk kerja dengan 



81 

 

Azizah, dkk, Dinamika Regulasi Emosi… 

perasaannya setelah bekerja sama dengan 

atasan tersebut selama 1 tahun. Di awal 

masuk bekerja, partisipan N merasa takut, 

sedih dan malu apalagi jika dilihat oleh 

karyawan lain. Namun untuk saat ini ia 

merasa kesal dan mengkritik atasannya bahwa 

cara penyampaiannya bisa dilakukan dengan 

cara yang baik, bukan dengan tindakan yang 

abusive. 

Dampak dari perlakuan abusive yang 

diterima oleh partisipan N berupa dampak 

negatif dan dampak positif. Dampak negatif 

yang dirasakan partisipan yakni meliputi 

mempengaruhi kondisi psikologis dan 

suasana hati, hingga merasa malas untuk 

masuk bekerja. Dampak positif tersebut yang 

perlu waktu untuk muncul dan dirasakan oleh 

partisipan N. Dampak positif dari pengalaman 

abusive supervision yang dialami oleh 

partisipan N yakni meningkatkan kapasitas 

personal dan keahlian kerjanya, sehingga 

membuat partisipan N menguasai dan mampu 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 

Namun dari perlakuan abusive yang dialami, 

cara yang partisipan N lakukan dalam 

menanggapi hal tersebut yakni dengan 

mengabaikan sikap atasannya walau sesekali 

langsung mengutarakan perasaannya pada 

rekan kerjanya, pernah menangis dan 

melakukan refleksi diri untuk mengetahui 

penyebab hal tersebut terjadi pada dirinya. 

 

Partisipan A  

Partisipan A mengalami kejadian 

abusive pertama ketika partisipan memasuki 

masa kerja 3 hingga 6 bulan pertama. 

Perlakuan abusive pertama yang didapatkan 

ialah berupa bentakan dari atasan yang 

membuat partisipan menangis. Selain itu, ia 

juga mengalami bentuk abusive yang dialami 

berupa perlakuan verbal seperti bentakan dari 

atasan, kalimat merendahkan, tidak 

mengapresiasi kerja karyawan, dan juga 

perlakuan non verbal seperti silent treatment 

dan dipandang sinis. Ia mendapatkan 

perlakuan abusive secara langsung maupun 

tidak langsung (melalui telepon/pesan). 

Intensitas perlakuan tersebut tidak dilakukan 

setiap hari, melainkan ketika partisipan 

sedang mengalami beban kerja berlebihan. 

Faktor yang menyebabkan partisipan 

mendapatkan abusive dari atasan adalah 

karena adanya beban kerja yang berlebih 

sehingga partisipan tidak dapat menuntaskan 

pekerjaan. Ketika mendapatkan perlakuan 

abusive dari atasannya, subjek merasa sakit 

hati namun tetap berusaha untuk sabar dalam 

merespon atasannya. Dampak dari perlakuan 

abusive yang diterima oleh saudari A berupa 

dampak negatif dan dampak positif. Dampak 

negatif yang dirasakan subjek yakni meliputi 

mempengaruhi kondisi psikologis dan 

suasana hati subjek, berupa hilangnya selera 

makan, dan bahkan subjek pun juga 

mengalami pemotongan gaji. Subjek A juga 

menerima dampak positif dari perlakuan 

abusive  yang dilakukan oleh atasannya.  

Apabila dampak negatif dirasakan langsung 

atau sesaat setelah kejadian abusive yang 

dilakukan oleh atasan subjek A. Maka 
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berbeda dengan dampak positif tersebut yang 

perlu waktu untuk muncul dan dirasakan oleh 

subjek A.  

Dampak positif dari perlakuan abusive 

yang diterima oleh Subjek A yakni merasa 

mentalnya terlatih semakin tangguh, 

meningkatkan kapasitas personal, dan 

keahlian kerja terutama dalam hal customer 

handling.  Ketika ia merasa sakit hati, sedih, 

tertekan, ia merasa tidak bisa melawan karena 

takut dipecat, selain itu ia juga merespon 

abusive dengan tidak melakukan perlawanan, 

kepasrahan dengan meyakini bahwa segala 

sesuatu dapat dilewati. Kepasrahan yang 

dialami partisipan A sebagai refleksi dari 

kesadaran partisipan A akan ketidakmampuan 

untuk meminimalisir perlakuan abusive yang 

diberikan dari atasannya.  

 

Pengelolaan Emosi atas Abusive Supervision 

yang dialami Partisipan M 

Partisipan M menunjukkan bahwa cara 

subjek mengalihkan emosi negatif adalah 

dengan merefleksikan diri dan bercerita 

kepada orang lain disekitarnya.   

Sedangkan, cara subjek menyikapi 

emosi negatif yang dirasakan adalah dengan 

diam terlebih dahulu kemudian mencerna apa 

yang disampaikan oleh atasan dari partisipan.  

Adapun cara subjek menerima emosi negatif 

yang dirasakan yaitu dengan menjelaskan 

mengenai fakta yang ada, mendengarkan 

pendapat atasan, dan berfikir bahwasanya 

semua ada alasannya.  

 

Partisipan N 

Partisipan N menjelaskan bahwa cara 

yang ia lakukan untuk mengalihkan emosi 

negatifnya yakni dengan mempelajari dan 

menguasai hal-hal yang berkaitan dengan 

pekerjaan atau tanggung jawabnya, serta 

mengabaikan perilaku abusive yang dilakukan 

atasannya seperti mendiamkan atasannya. 

Adapun cara yang dilakukan oleh partisipan 

N untuk menyikapi emosi negatif yang 

dirasakan yakni dengan menekan emosi 

tersebut untuk terlihat baik-baik saja, 

walaupun ia akan bercerita dengan rekan 

kerjanya jika ada yang bertanya padanya. 

Namun partisipan akan cenderung untuk tidak 

menceritakannya kepada orang lain.  Adapun 

cara partisipan N untuk menerima emosi 

negatif yang dirasakan yakni dengan 

memahami karakteristik atasannya dan 

memahami bahwa hal itu tidak terjadi hanya 

pada dirinya, namun dialami juga oleh seluruh 

karyawan yang ada di divisinya. Selain itu ia 

juga tidak ingin terlalu  menanggapi lagi 

karena sudah mengetahui respon atau 

karakteristik dari atasannya. 

 

Partisipan A 

Partisipan A menunjukkan bahwa cara 

subjek untuk mengalihkan emosi negatif 

adalah dengan menekan emosi tersebut untuk 

terlihat baik-baik saja dan meyakini bahwa 

segala sesuatu dapat dilewati, menangis dan 

menyadari bahwa ia membutuhkan pekerjaan 

dan pengalaman, serta partisipan  cenderung  
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tidak asertif. Sesekali ia memberikan 

penjelasan kepada atasannya, namun 

intensitasnya sangat jarang. Cara subjek untuk 

menyikapi emosi negatif yang dirasakan 

sehingga dapat tetap berperilaku baik adalah 

dengan mengalihkan perhatiannya kepada 

aktivitas menyenangkan lain, seperti ber-

bincang dengan teman, menonton drama 

korea, dan tidur. Cara subjek untuk menerima 

emosi negatif adalah dengan memahami 

karakteristik atasan dan batas toleransi 

perlakuan abusive. 

 

Faktor-Faktor yang Berperan dalam 

Proses Mengelola Emosi Partisipan M 

Faktor-faktor yang membuat partisipan 

tetap bertahan di posisi tersebut, yaitu adalah 

rekan-rekan kerja yang senantiasa mendukung 

dan membuat nyaman partisipan selama di 

tempat kerja. Selain itu, partisipan juga 

menyampaikan bahwasanya masih terdapat 

harapan-harapan yang belum tercapai, 

sehingga partisipan yakin bahwasanya dengan 

bertahan pada posisi ini, harapan tersebut 

akan tercapai.  

Cara subjek meminimalisir perlakuan 

abusive dari atasan yaitu partisipan memilih 

diksi yang tidak memancing amarah atasan 

dan menghibur diri. Salah satunya dengan 

menonton podcast, namun partisipan juga 

sadar bahwasanya untuk mengurangi dampak 

abusive tersebut, partisipan menyadari bahwa 

untuk mengendalikan diri dan memaknai 

semua yang dirasakan hanya dapat 

dikendalikan oleh diri sendiri.  

Partisipan N 

Faktor yang mempengaruhi partisipan 

N untuk tetap bertahan pada pekerjaannya 

saat ini meski telah mengalami abusive 

supervision adalah peran dan tanggung 

jawabnya sebagai tulang punggung keluarga 

karena ia adalah seorang yatim piatu dan 

merupakan anak pertama dari empat 

bersaudara. Selain itu ia juga memiliki rekan 

kerja yang suportif, dan ia juga sedang 

menunggu reward benefit dari perusahaan di 

awal tahun 2023 sebagai bentuk penghargaan 

atas kinerjanya di tahun ini. Untuk membuat 

partisipan N bertahan pada pekerjaannya, ia 

juga menentukan cara untuk meminimalisir 

perlakuan abusive dari atasannya, yakni 

dengan cenderung tidak melawan dengan 

atasannya dan meningkatkan kinerjanya agar 

atasannya tersebut tidak lagi berbuat abusive 

kepada dirinya. 

 

Partisipan A 

Faktor yang mempengaruhi partisipan 

A untuk tetap bertahan pada pekerjaannya 

meski telah mendapat perlakuan abusive 

adalah kewajiban untuk membantu 

perekonomian keluarga, rekan kerja yang 

suportif, situasi kerja yang nyaman, dan 

pendapatan yang cukup besar. Cara partisipan 

A untuk meminimalisir perlakuan abusive 

atasan adalah dengan diam, subjek cenderung 

tidak melawan dengan atasannya. sesekali ia 

mencoba mengklarifikasi kepada atasannya 

apabila permasalahan tersebut berdampak 

besar. 
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Gambar 1. Dinamika Regulasi Emosi 

 

Berdasarkan hasil penelitian yang 

didapatkan, dinamika regulasi emosi yang 

dimiliki oleh ketiga subjek penelitian atau 

sebagai karyawan yang mengalami abusive 

supervision, terdiri dari 3 (tiga) fase. Adapun 

ketiga fase yang dimaksud yakni fase 

penilaian, fase pengalaman emosional dan 

fase respon perilaku. 

 

Fase Penilaian 

Fase penilaian individu adalah proses 

kognitif individu dalam mengidentifikasi 

peristiwa berdasarkan skema kognitif yang 

dimiliki. Fase penilaian awal individu didasari 

oleh standar moral dan atribusi tanggung 

jawab yang berdampak pada penilaian 

internal individu. Hasil identifikasi berupa 

persepsi individu terhadap perilaku yang 

diterima, yang menjadi dasar penentuan 

reaksi emosi yang akan dimunculkan. Fase ini 

menjadi fase awal dalam meregulasi emosi, 

karena akan memunculkan reaksi emosional.  

Fase penilaian dalam penelitian ini didasari 

oleh 2 (dua) hal yaitu perbedaan standar 

moral dan atribusi tanggung jawab. Perbedaan  

standar  moral  adalah  persepsi bawahan 

terhadap atasannya terkait keberadaan mereka  

yang  berada  di  posisi  otoritas tinggi untuk 

dapat melakukan interaksi  interpersonal  

dengan  bawahan  secara hormat,  jujur dan  

peka (Goffman,  1967).  Adanya harapan  

bahwa  pemimpin  harus  peduli,  perhatian,  

dan memotivasi merupakan  standar  moral  

untuk  menilai  perilaku (Bass,  1985).  Oleh 

karena itu, standar-standar tersebut akan 

membantu karyawan dalam menilai perilaku  

dari  atasan dan apabila atasan bersikap 

sebaliknya, maka persepsi bawahan akan 

menganggap perlakuan tersebut abusive. 

Dasar pembentukan penilaian 

selanjutnya adalah atribusi tanggung jawab. 

Atribusi tanggung jawab adalah keyakinan 

individu mengenai konsekuensi yang akan 

didapatkan apabila ia memunculkan suatu 

tindakan tertentu  (Hernoko & Sudardjo, 

1996). Atribusi tanggung jawab ini berkaitan 

dengan cara individu menilai konsekuensi 

sebagai tanggung jawab dari perilakunya 

(Shaw & Costanzo, 1982). Berdasarkan hasil 

penelitian yang didapatkan, faktor atribusi 
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tanggung jawab berkaitan dengan penilaian 

karyawan terhadap tindakan abusive atasan-

nya karena bertujuan untuk mendisiplinkan 

dan memotivasi karyawan agar dapat 

meningkatkan kinerja di perusahaan, sehingga 

karyawan yang menilai bentuk abusive 

sebagai bagian dari atribusi tanggung jawab 

akan menganggap bahwa tindakan abusive 

adalah bentuk teguran yang sewajarnya ia 

terima ketika bekerja. Di dalam hal ini dapat 

terlihat bahwa apabila karyawan menilai 

dirinya telah berkinerja baik namun tetap 

mendapatkan tindakan abusive, maka ia 

cenderung menilai perlakuan abusive karena 

adanya perbedaan standar moral dan 

mengaitkan perlakuan sebagai ciri/ 

karakteristik temperamen atasan. Namun 

ketika karyawan menganggap tindakan 

abusive sebagai bentuk teguran atas 

kinerjanya, ia akan cenderung menilai dengan 

dasar atribusi tanggung jawab.  

 

Fase Pengalaman Emosional 

Fase pengalaman emosional adalah 

fase terjadinya proses mengidentifikasi respon 

emosi berdasarkan penilaian yang telah 

dilakukan, sehingga akan ada pengalaman 

emosi yang berbeda sebagai fungsi dari 

penilaian. Fase pengalaman emosional 

berfokus secara khusus pada emosi yang 

bervalensi negatif yakni kemarahan, 

ketakutan dan kesedihan karena abusive 

supervision dinilai sebagai perilaku yang 

berkaitan dengan persepsi bawahan akan 

perilaku kejam atasan mereka. Hal tersebut 

juga didukung oleh penelitian yang 

menunjukkan bahwa abusive supervision, 

yang dinilai menjadi ancaman terhadap 

kesejahteraan karyawan, sehingga cenderung 

menghasilkan emosi bervalensi negatif 

(Michel, Newness, & Duniewicz, 2016). Hasil 

pengalaman emosional yang dirasakan akan 

memunculkan respon perilaku yang berbeda. 

Pada hasil analisis data temuan, diperoleh 

hasil bahwa emosi yang muncul berdasarkan 

rangkaian tanggapan yang dialami, namun 

emosi tersebut berupa emosi negatif. 

Rangkaian tanggapan yang dialami 

berdasarkan dari konteks situasi, seperti 

permasalahan sederhana hingga permasalahan 

yang kompleks, dan konteks jangka waktu, 

seperti abusive yang dialami itu hanya 

sementara waktu atau berkepanjangan. Pada 

data temuan penelitian, kemarahan karyawan 

atas perlakuan abusive yang dialami itu 

muncul ketika karyawan sudah menguasai 

pekerjaannya dan ketika otoritas karyawan 

atas jabatannya itu dicampuri oleh atasannya. 

Kemarahan itu juga muncul sebagai respon 

emosi yang dirasakan karyawan atas 

perlakuan berulang yang dialami, sehingga 

kemarahan itu disertai dengan harapan bahwa 

perilaku abusive itu tidak terjadi lagi. Hal ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Roseman (2011; 2013) bahwa kemarahan 

yang dirasakan oleh karyawan yang 

mengalami abusive supervision muncul ketika 

memiliki keyakinan bahwa abusive 

supervision akan terjadi lagi di masa depan 

kecuali mereka mengambil tindakan dan 
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menganggap dirinya memiliki potensi koping 

yang tinggi untuk memperbaiki tindakan 

abusive supervision. Hal ini membuat 

kemarahan menjadi emosi yang terarah, 

karena telah memahami tindakan yang perlu 

dilakukan untuk menghentikan abusive 

supervision yang dialami. 

Emosi takut muncul dari penilaian 

karyawan yang tidak sanggup menghadapi 

atasan yang memberikan perilaku abusive 

terhadapnya. Hal ini sejalan dengan temuan 

studi lainnya yang menjelaskan bahwa emosi 

takut muncul dari persepsi karyawan yang 

rentan atas bahaya dan dari ekspektasi 

karyawan akan ketidakmampuannya dalam 

menghadapi ancaman dari atasan (Reeve, 

2014). Pada temuan penelitian ini 

ketidaksanggupan karyawan yang membuat 

munculnya pengalaman emosi takut, 

dikarenakan masih membutuhkan atasannya 

dalam memahami peran dan tanggung jawab 

pada pekerjaannya.  

Pada data temuan penelitian, karyawan 

yang mengalami abusive supervision 

merasakan kesedihan setelah upaya yang 

dilakukan untuk meminimalisir perilaku 

abusive tidak berhasil. Kesedihan yang 

dialami oleh karyawan karena menganggap 

bahwa karakter dari atasan mereka sudah 

seperti itu adanya, sehingga dari kesedihan 

tersebut akan memunculkan kembali respon 

perilaku yang berbeda seperti hanya 

mendiamkan atau mengabaikan tindakan 

abusive supervision yang dialami kembali. 

Emosi sedih di awal hanya dirasakan oleh 

karyawan sebagai bentuk kekecewaan 

mendapatkan atasan yang dinilai abusive. 

Pengalaman emosional karyawan akan 

kemarahan dan ketakutan didasari karena 

tujuan tertentu untuk kebaikan karyawan. 

Seperti kemarahan yang bertujuan untuk 

menghentikan abusive agar tidak terjadi 

kembali dan ketakutan yang bertujuan untuk 

tidak terlibat konflik dengan atasan yang akan 

berdampak negatif pada pekerjaannya. Hal ini 

sejalan dengan pernyataan Lazarus dan 

Folkman (1984) yang menjelaskan bahwa 

kemarahan atau ketakutan akan dikaitkan 

dengan tujuan tertentu untuk memulihkan 

kesejahteraan pribadi.  

Pada hasil analisis data penelitian, 

karyawan cenderung tidak memberikan reaksi 

langsung dari abusive supervision yang 

dialami karena menentukan strategi untuk 

mengantisipasi, menghindari dan me-

minimalkan dampak yang akan diterima di 

masa depan. Dengan kemampuan regulasi 

emosi yang dimiliki oleh ketiga partisipan, 

mereka mengelola emosinya untuk 

mendapatkan hal yang positif yakni dengan 

meningkatnya kapasitas diri baik dalam hal 

kinerja ataupun cara berpikir. Adanya regulasi 

emosi memberikan alternatif berorientasi ke 

masa depan yang memungkinkan karyawan 

mengumpulkan sumber daya dan memperoleh 

keterampilan untuk mengurangi stres dalam 

jangka panjang (Aspinwall & Taylor, 1997).  

Hal tersebut akan mempengaruhi respon 

perilaku dan efek koping pada fase 

selanjutnya. 
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Fase Respon Perilaku 

Respon perilaku adalah cara seseorang 

berperilaku dalam situasi tertentu atau dalam 

kondisi tertentu (Cambridge Dictionary, 

2022). Oh dan Farh (2017) menjelaskan fase 

respon perilaku sebagai tindakan yang 

diambil dalam menanggapi suatu peristiwa 

atau sebagai upaya coping untuk menetralisir 

ancaman dan memulihkan kesejahteraan 

pribadi. Respons perilaku menjadi kurang 

dapat diatur dan lebih dominan dari waktu ke 

waktu karena menipisnya sumber daya 

pengaturan diri. Bentuk emosi yang muncul 

pada karyawan ada 3 (tiga) yaitu marah, takut, 

dan sedih. Emosi tersebut mempengaruhi 

partisipan dalam merespon abusive yang 

diberikan oleh atasannya. Respon perilaku 

yang muncul merupakan bagian dari upaya 

atau strategi yang dilakukan partisipan yang 

mengalami abusive supervision. Apabila 

partisipan menunjukkan pengalaman emosional 

marah, maka efektivitas koping tercapai 

sebagai akibat dari perilaku bawahan yang 

menyebabkan tindakan abusive berkurang 

atau terhalang. Sedangkan, apabila partisipan 

menunjukkan pengalaman emosional takut, 

maka efektivitas koping dapat dicapai jika 

respons perilaku yang muncul pada partisipan 

adalah menghindari risiko dan patuh terhadap 

standar kinerja. 

Adapun respon perilaku tersebut 

dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya 

adalah benefit, tuntutan hidup, social support, 

dan emotional regulation skill. Hasil 

wawancara yang telah dilakukan oleh peneliti, 

didapatkan bahwa partisipan N merasa benefit 

yaitu gaji, merupakan bentuk penghargaan 

atas kinerja yang selama ini partisipan berikan 

kepada perusahaan selama bekerja yang 

diberikan oleh atasannya.  Sehingga, dari 

pemaparan tersebut diketahui bahwa benefit 

tersebut merupakan motivasi partisipan ber-

tahan di perusahaannya. Sedarmayanti (2009) 

menyatakan bahwa motivasi adalah suatu 

daya pendorong (driving force) yang 

menyebabkan orang berbuat sesuatu atau 

yang diperbuat karena takut akan sesuatu. Hal 

lain yang mempengaruhi emosi takut adalah 

tuntutan hidup yang dimiliki oleh karyawan. 

Hal tersebut sesuai dengan tujuan dari 

partisipan pada penelitian ini yaitu partisipan 

N merasa bahwa partisipan merupakan anak 

pertama dan sudah tidak memiliki kedua 

orang tua. Sebagai anak pertama, memiliki 

pekerjaan dan pemasukan setiap bulan adalah 

hal penting. Hal tersebut juga disampaikan 

oleh partisipan A yaitu alasan partisipan 

bertahan adalah karena posisi partisipan 

sebagai anak pertama. Partisipan memiliki 

tanggung jawab atas orang tua maupun sanak 

saudaranya. Partisipan merasa tidak dapat 

berbuat apa-apa selain menerima segala 

bentuk perilaku abusive yang diberikan oleh 

atasannya. Emosi tersebut dapat muncul pada 

karyawan dikarenakan posisi supervisor yang 

lebih superior dibandingkan karyawan, 

sehingga cukup masuk akal ketika karyawan 

cenderung tidak menunjukan emosi yang 

sebenarnya di depan atasannya (Tepper, Moss, 

Lockhart, & Carr, 2007; Tepper, 2000; 2007) 
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Selain emosi takut, terdapat respon 

perilaku lainnya yaitu emosi marah. Emosi 

tersebut dapat muncul dipengaruhi oleh social 

support dan emotion regulation skill. Hasil 

temuan dalam penelitian ini didapatkan hasil 

bahwa emosi marah tersebut berhasil muncul 

dikarenakan dukungan sosial partisipan yang 

kuat. Rekan kerja partisipan M mendukung M 

dalam menyampaikan hal yang benar kepada 

atasannya. Pemaparan tersebut sesuai oleh 

pemaparan Wang dan Castaneda-Sound (2008) 

yang menjelaskan bahwa pemberian social 

support pada individu akan memberikan rasa 

terlindungi atau setidaknya sebagai penguat 

untuk melawan stres sehingga membantu 

mempertahankan keadaan emosional yang 

positif pada individu. Strategi yang dilakukan 

mencakup menjelaskan sesuai dengan fakta, 

diam, dan menahan emosi termasuk pada 

strategi koping mendiamkan. Berdasarkan 

analisis data yang dilakukan, strategi koping 

diam pada salah satu partisipan dapat 

menurunkan intensitas dan adanya tindakan 

abusive. Efektivitas dari strategi koping 

tersebut dikatakan berhasil karena menurun-

kan intensitas tindakan abusive. Sedangkan 

pada strategi koping seperti memahami atasan, 

menangis dapat dikatakan gagal karena 

intensitas dan tindakan abusive sampai saat 

ini masih dilakukan. Hal tersebut menyebabkan 

individu kembali ke fase pengalaman 

emosional sedih.   

Mengingat risiko ini, bawahan dengan 

keterampilan pengaturan emosi yang tinggi 

dapat menahan diri untuk tetap mematuhi 

standar yang ada sehingga secara strategis 

dapat meminimalisir dan menghilangkan 

perlakuan abusive di masa mendatang. 

Dengan demikian, jalur yang diatur 

mencerminkan serangkaian tanggapan dimana 

bawahan semakin tidak cenderung melakukan 

pembalasan langsung terhadap atasan dan 

semakin terfokus ke masa depan dengan 

tujuan menghentikan penyalahgunaan di masa 

depan. 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian dapat 

disimpulkan bahwa dinamika regulasi emosi 

pada karyawan yang mengalami abusive 

supervision terjadi dalam tiga fase utama 

yakni: Fase penilaian, Fase pengalaman 

emosional, dan Fase respon perilaku. 

Tergambarnya berbagai jalur proses regulasi 

emosi menginterpretasikan bahwa ketiga fase 

ini memiliki pengaruh satu dan lainnya. 

Kecenderungan individu untuk berkembang 

dan mematuhi standar meski mengalami 

abusive supervision dapat menjadi indikasi 

bahwa individu memiliki dinamika regulasi 

emosi yang baik, sedangkan kecenderungan  

individu untuk bersikap pasif merupakan 

indikasi adanya hambatan dalam dinamika 

regulasi emosinya. 

Penelitian ini memiliki keterbatasan 

dalam pengumpulan data penelitian maka 

kami berharap peneliti selanjutnya dapat 

menambahkan metode observasi langsung di 

lapangan sehingga mendukung data wawancara. 

Untuk penelitian yang serupa juga dapat 
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memperdalam data temuan lain dengan 

melakukan wawancara tambahan agar mem-

perkaya temuan hasil yang didapat. Penelitian 

ini juga dapat menjadi referensi untuk 

stakeholder di perusahaan agar dapat mem-

perbaiki dan meningkatkan kinerja karyawan 

di perusahaan.  
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