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ABSTRAK

Tulisan ini akan mengulas bagaimana seorang pemimpin akan mengambil keputusan
etis dilihat dari sudut pandang kepemimpinan, budaya dan iklim organisasi. Kajian utamanya
akan difokuskan pada keyakinan etis kepemimpinan dengan model pengambilan keputusan
etis dalam perspektif Kohlberg. Tulisan ini menggunakan metode kajian pustaka, dengan
pendekatan kualitatif - refektif. Sumber data utama adalah naskah - naskah penelitian
terdahulu untuk menganalisis relevansi antara kepemimpinan dan budaya, serta budaya dan
iklim organisasi. Selanjutnya, tulisan ini juga membahas relevansi model pengambilan
keputusan etis Kohlberg, dalam menciptakan kepemimpinan organisasi yang bersifat etis.
Akhirnya, makalah ini menyarankan untuk menciptakan iklim etis melalui budaya dan
kepemimpinan etis.
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PENDAHULUAN

Dalam dinamika organisasi salam alaf modern, salah satu realita emipirik yang hadir
adalah meningkatnya ekspektasi lingkungan eksternal terhadap perilaku dan tata kelola
perusahaan yang beretika. Berhubungan dengan diskursus itu adalah suatu keharusan bagi
organisasi untuk tumbuh melalui praktik-praktik etika yang berkelanjutan, sebab etika
mengacu pada tindakan apa pun yang benar dan baik bagi manusia (Donaldson,et.al1993).
Selanjutnya kajian singkat ini membahas tentang kepemimpinan, budaya dan iklim serta
bagaimana hal tersebut dapat dipertahankan untuk menjaga etika dalam sebuah organisasi.

Banyak komponen budaya yang dikaitkan dengan pendiri atau manajer sebelumnya /
lainnya yang mengartikulasikannya sebagai filosofi perusahaan (Thompson et al. 1995).
Budaya pada akhirnya bertindak sebagai seperangkat prinsip yang dipegang erat oleh sebuah
organisasi untuk membingkai kebijakan perusahaan, visi, strategi bisnis, atau kombinasi dari
semuanya. Seiring berjalannya waktu, dasar-dasar budaya ini akan dibagikan oleh para
manajer dan karyawan perusahaan dan kemudian bertahan ketika karyawan baru didorong
untuk mengadopsi dan mengikuti nilai-nilai dan praktik-praktik yang dianut.

Dapat dicandra dengan seksama betapa kelangsungan hidup suatu organisasi
bergantung pada perubahan dan daya tanggap budaya yang dipengaruhi oleh kepemimpinan
yang efektif. Faktor yang paling jelas yang membedakan keberhasilan perubahan budaya
yang besar dengan yang gagal adalah kepemimpinan yang kompeten (Kotter dan Heskett
1992). Para pemimpin yang terinspirasi untuk menciptakan budaya yang adaptif memiliki
kualitas pemimpin yang transformasional (Parry,2002). Kajian - kajian diatas yang dilakukan
oleh para ahli menyebutkan bahwa kepemimpinan dalam sebuah organisasi merupakan
ekspresi atau cerminan yang paling nyata dari nilai-nilai yang dianut oleh sebuah organisasi.
Keyakinan dan praktik yang tertanam dalam budaya perusahaan mentransformasikan diri dari
nilai-nilai dan ideologi kepemimpinan.

METODE
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Metode penelitian ini adalah deskriptif kualitatif. Bogdan dan Taylor
mendefinisikan metodologi penelitian kualitatif sebagai prosedur penelitian yang
menghasilkan data deskriptif berupa kata-kata tertulis atau lisan dari orang-orang dan
perilaku yang dapat diamati.Pendekatan ini diarahkan pada latar dan individu tersebut
secara holistik atau utuh. Menggunakan metode deskriptif berarti peneliti menganalisa
data yang dikumpulkan adalah berupa kata-kata, gambar dan bukan angka-angka.
Data tersebut mungkin berasal dari naskah wawancara, catatan lapangan, foto,
videotape, dokumen pribadi, catatan atau memo, dan dokumen resmi lainnya.

Data yang diperoleh dari metode dokumentasi yang diharapkan dapat
mendukung dalam proses analisis data. Studi pustaka yang digunakan adalah studi

berkenaan dengan tema penelitian diatas. Peneliti menggunakan analisis
interactive model yang dikemukakan oleh Miles dan Huberman. Teknik analisis ini
memiliki tiga komponen yaitu: (a) Reduksi data, dimaksudkan bahwa dalam tahap ini
sebagai proses pemilihan data dan informasi yang telah didapatkan selama melakukan
peneltian di lapangan.(b)Penyajian data, merupakan sebuah proses yang menyajikan
data penelitian dalam sebuah kesatuan yaitu hasil akhir penelitian melalui kalimat
yang disusun secara sitematis dan logis sehingga mudah dipahami , (c ) Kesimpulan,
merupakan implikasi dari pinsip induktif peneltian. Selain itu, kesimpulan divervikasi
selama penelitian berlangsung guna memperoleh kebenaran tentang sebuah data dan
informasi.

DISKUSI

Budaya dan Iklim Korporasi
Antropologi merujuk budaya sebagai pola perilaku yang ditularkan secara

sosial dengan karakteristik kelompok sosial tertentu. Budaya mengacu pada cara
hidup di antara orang-orang tertentu. Dalam sebuah organisasi, persepsi individu
terhadap masalah dan penilaian yang dihasilkan mempengaruhi perilaku kolektif
dalam organisasi (Smircich 1983). Budaya adalah instrumen yang memuaskan
kebutuhan tertentu, atau bertindak sebagai mekanisme adaptif dan pengaturan.
Budaya dipandang sebagai sesuatu yang dapat dikontrol oleh manajemen dan sebagai
fenomena yang berkontribusi terhadap keseimbangan dan efektivitas organisasi secara
keseluruhan. Definisi-definisi tersebut menyoroti budaya sebagai sesuatu yang
historis, termasuk kepercayaan, nilai dan norma yang memandu tindakan anggota
budaya, sebagai sesuatu yang dipelajari dan sebagai abstraksi dari perilaku dan
produk perilaku (Keesing - Strathern 1998, Kroeber - Kluckhohn 1952).

Menurut Martin, Budaya adalah asumsi, makna, dan kepercayaan yang
dipegang teguh. Konsep iklim berhubungan dengan pengalaman subjektif dari
berbagai aspek suasana psikologis organisasi atau "perilaku, sikap, dan perasaan yang
umum di dalam organisasi" (Ekvall & Ryhammar, 1999). Dengan demikian, Reichers
dan Schneider (1990) menyebut iklim organisasi sebagai persepsi bersama dari para
anggota dalam sebuah organisasi. Lebih tepatnya, iklim adalah persepsi bersama
tentang kebijakan, praktik, dan prosedur organisasi. Iklim adalah persepsi individu
terhadap lingkungan kerja terdekatnya. Menurut Menciptakan Iklim Etis melalui
Budaya dan Kepemimpinan Etis www.ijbmi.org 63 | Page to Dension (1996), dapat
juga disimpulkan bahwa iklim organisasi adalah manifestasi dari budaya yang berlaku
dalam organisasi melalui praktik dan perilaku anggota organisasi. Berdasarkan
tinjauan literatur, penulis dapat membuat dan menggambar (gambar: 1) hubungan
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antara kepemimpinan, budaya dan iklim. Hal ini dapat diartikan bahwa kredo atau
ideologi kepemimpinan, praktik dan perilaku mempengaruhi anggota untuk
mengembangkan asumsi, makna, dan keyakinan yang memanifestasikan iklim seperti
praktik dan prosedur.

Keyakinan Kepemimpinan Beroriantasi Diri Dan Derajat Pra-Konvensional
Kohlberg.

Kerangka kerja pengambilan keputusan etis Kohlberg memberikan dukungan
dalam memahami perbedaan antara kepemimpinan yang menciptakan dan
mempertahankan iklim etis dengan kepemimpinan yang menganggap bahwa etika
dapat dibuang jika kerangka hukum menyetujuinya. Menurut kerangka kerja
Kohlberg (W.C. Craine, 1985) dalam pengambilan keputusan etis, tingkat
prakonvensional menyoroti bahwa seseorang responsif terhadap moralitas dalam hal
konsekuensi pribadi yang terlibat, seperti hukuman, imbalan, atau pertukaran bantuan,
atau berfokus pada pemaksaan kekuasaan fisik oleh otoritas. Penghindaran hukuman
dan penghormatan yang tidak perlu dipertanyakan lagi terhadap kekuasaan dihargai
dengan sendirinya, meskipun tidak dalam hal penghormatan terhadap tatanan moral
yang mendasarinya, tetapi didukung oleh hukuman dan otoritas. Kepemimpinan yang
menganggap etika sebagai kepatuhan hukum, memperlakukannya sebagai seperangkat
batasan dan sesuatu yang harus dilakukan (Paine, 1996).

Para pemimpin mengikuti etika dengan tujuan untuk mencegah perilaku yang
melanggar hukum. Selain itu, para pemimpin juga menekankan aturan untuk
meningkatkan pengawasan dan hukuman untuk menegakkan aturan-aturan tersebut.
Longstaff (1986) berpendapat bahwa penekanan yang berlebihan pada mekanisme
kepatuhan hukum dapat mengorbankan refleksi etis karena orang mungkin memiliki
lebih sedikit alasan untuk membentuk opini mereka sendiri dan mengambil tanggung
jawab pribadi atas keputusan yang mereka buat. Pemimpin yang mengambil
keputusan karena takut akan pembalasan, hukuman, atau imbalan, akan sering
mengambil keputusan yang tidak etis tanpa melanggar hukum.

Tipe pemimpin seperti ini sangat taat hukum dan cenderung patuh pada
kerangka kerja hukum, tetapi sangat rentan terhadap peluang untuk mengambil
keputusan yang bebas dari hukuman. Mereka mengutamakan pengikut dan anggota
organisasi lainnya. Arahan mereka mungkin tidak mempengaruhi organisasi, namun
dapat mempengaruhi fondasi etika dan moral ketika menghadapi situasi yang rentan.
Jenis kepemimpinan ini bertindak sebagai pemimpin yang mementingkan diri sendiri,
oportunis, dan menghindari kolektivisme untuk kebaikan yang lebih besar. Para
pemimpin ini dapat mengambil kesempatan untuk mempengaruhi para pembuat
hukum untuk memperbaiki hukum melalui lobi yang menghasilkan keputusan yang
secara hukum baik tetapi secara moral dan etika berdosa.
Kepemimpinan Etis Kohlberg.

Kohlberg dalam level pasca konvensionalnya, individu mendefinisikan nilai-
nilai dan prinsip-prinsip moral yang terpisah dari otoritas moral yang sudah mapan
dan mengandalkan prinsip-prinsip yang dipilih sendiri, dari seperangkat prinsip yang
dapat diterima secara universal, untuk memandu penalaran (W.C. Craine, 1985).
Dalam orientasi legalistik kontrak sosial dari kerangka kerja ini, terdapat kesadaran
yang jelas tentang relativisme nilai-nilai dan pendapat pribadi dan penekanan yang
sesuai pada aturan prosedural untuk mencapai konsensus.
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Dalam orientasi prinsip etika universal, kebenaran ditentukan oleh keputusan
hati nurani sesuai dengan prinsip-prinsip etika yang dipilih sendiri yang mengacu
pada kelengkapan logis, universalitas, dan konsistensi. Prinsip-prinsip ini bersifat
abstrak dan etis. Ada prinsip-prinsip universal tentang keadilan, timbal balik dan
kesetaraan hak asasi manusia, dan penghormatan terhadap martabat manusia sebagai
individu. Pemimpin yang menjunjung tinggi prinsip-prinsip ini muncul sebagai
pemimpin yang beretika. Anggota organisasi melihat efektivitas pemimpin dengan
persepsi kejujuran, integritas, dan kepercayaan pemimpin (Kirkpatrick & Locke,
1991). Para pemimpin menunjukkan perilaku yang sesuai secara normatif melalui
tindakan pribadi dan hubungan interpersonal, dan mempromosikan perilaku tersebut
kepada para pengikutnya melalui komunikasi dua arah, penguatan, dan pengambilan
keputusan" (Brown et al., 2005:120).

Jika dikaitkan dengan kerangka kerja Kohleberg, praktik kepemimpinan etis
yang berkelanjutan dapat dipastikan ketika keadilan ditegakkan, memberikan hak
yang sama kepada karyawan, menghormati dan memperlakukan pemangku
kepentingan di tingkat bawah serta menahan diri untuk tidak mengeksploitasi mereka
dengan menggunakan hukum dan para pembuat hukum dapat mempertahankan
praktik-praktik etis dan mempengaruhi anggota organisasi untuk mengikutinya.

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Treviño (Treviño et al., 2000)
memperkenalkan dimensi manajer moral dalam kepemimpinan etis. Aspek
kepemimpinan etis ini mewakili upaya proaktif pemimpin untuk mempengaruhi
perilaku etis dan tidak etis para pengikutnya. Manajer moral menjadikan etika sebagai
bagian eksplisit dari agenda kepemimpinan mereka dengan mengkomunikasikan
pesan etika dan nilai-nilai, dengan secara nyata dan sengaja menjadi panutan perilaku
etis, dan dengan menggunakan sistem penghargaan (imbalan dan disiplin) untuk
meminta pertanggungjawaban para pengikut atas perilaku etis. Perilaku eksplisit
seperti itu membantu pemimpin yang beretika untuk menjadikan etika sebagai pesan
kepemimpinan yang menarik perhatian para pengikutnya dengan cara menonjol
secara sosial di tengah latar belakang organisasi yang sering kali secara etis netral.

Teori pembelajaran sosial (Bandura, 1977) didasarkan pada gagasan bahwa
individu belajar dengan memperhatikan dan meniru sikap, nilai, dan perilaku model
yang menarik dan kredibel. Sebagian besar individu melihat ke luar diri mereka
sendiri kepada individu lain untuk mendapatkan panduan etika (Treviño, 1986). Para
pemimpin etis merupakan sumber panduan karena daya tarik dan kredibilitas mereka
sebagai panutan menarik perhatian pada perilaku yang mereka contoh. Pemimpin
yang etis memastikan bahwa para pengikutnya akan memperhatikan perilaku yang
dicontohkan oleh para pemimpin yang etis. Perilaku yang dicontohkan ini ketika
diikuti secara luas oleh anggota organisasi akan menghasilkan budaya.

Kepemimpinan Etis dan Budaya Organisasi
Treviño (1986) mengusulkan budaya etis sebagai bagian atau irisan dari

budaya organisasi secara keseluruhan yang dapat memoderasi hubungan antara
tingkat penalaran moral individu dan perilaku etis/tidak etis. Trevino juga
berpendapat bahwa individu dengan tingkat penalaran moral yang lebih tinggi
(individu yang berprinsip) seharusnya tidak terlalu rentan terhadap pengaruh budaya
organisasi. Treviño (Treviño, 1990) kemudian mendefinisikan budaya etis dalam hal
sistem kontrol perilaku formal dan informal (misalnya, kepemimpinan, struktur
otoritas, sistem imbalan, kode dan kebijakan, proses pengambilan keputusan, norma-
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norma etika, perilaku rekan kerja, dan lain-lain) yang dapat mendukung perilaku etis
atau tidak etis di dalam organisasi. (Treviño, et.al.1999) menemukan bahwa faktor
budaya (kepemimpinan dan sistem penghargaan yang mendukung perilaku etis,
perlakuan yang adil terhadap karyawan, etika yang dimasukkan dalam pengambilan
keputusan organisasi sehari-hari, dan fokus pada karyawan) semuanya berkontribusi
pada sikap dan perilaku terkait etika yang positif. Sebuah budaya menjadi kuat secara
etis dan meresap ketika dimoderasi oleh perilaku pimpinan yang sadar akan etika.

KESIMPULAN

Penting bagi para pemimpin untuk memahami sifat etika di atas dan di atas
ekonomi penciptaan nilai. Etika adalah sebuah entitas yang berada di atas struktur
hukum apa pun. Etika bukanlah komoditas yang dapat diperdagangkan di pasar saham.
Etika adalah keyakinan pikiran yang mempengaruhi keputusan orang-orang dalam
organisasi, khususnya para pemimpin. Keputusan pimpinan didasarkan pada dimensi
moral dari tindakan manusia dan harus menjadi panduan bagi tata kelola perusahaan.
Praktik dan prosedur organisasi harus dipandu oleh kepemimpinan dan budaya etika
yang kuat. Kredo yang dirancang oleh para pemimpin, perilaku mereka, tindakan
kejujuran dan integritas mereka harus mempengaruhi lingkungan dalam batas-batas
organisasi untuk bertindak secara etis dan menjadi pedoman bagi para anggota.
Tindakan kepemimpinan terhadap etika haruslah berupa ketaatan pada entitas yang
tidak dapat dipaksakan. (Kidder, 1995). Tindakan kepemimpinan seperti itu dapat
menciptakan DNA untuk mempertahankan pengambilan keputusan yang etis.
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