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ABSTRACT

This research was a literature study that aimed to review the results of scientific research on
several approaches to leadership and its development by providing comparisons of
transformational leadership, servant leadership, and authentic leadership with ethical
leadership. This research showed that the top management of the organization to adopt and
demonstrate ethical leadership behavior, because it specifically focused on the moral and
ethical aspects of leadership behavior, while the transformational, servant, and authentic
leaders did not specifically focus on the ethical aspect. It was possible because it depended on
the moral values of these leaders. For further leadership research, it is recommended to
conduct ethical leadership research.
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A. Pendahuluan

Pada abad ke-21 terjadi peningkatan tajam dalam kajian teori kepemimpinan
oleh berbagai kalangan dan menurut Van Dierendonck dan Nuijten (2011) terjadi
pergeseran penekanan pada peningkatan motivasi dan tanggung jawab sosial untuk
memastikan kesuksesan dan keuntungan dalam organisasi modern. Kepemimpinan
menjadi pusat perhatian namun sering menjadi topik yang kontroversial dalam
penelitian organisasi (Judge dan Piccolo, 2004), menjadi faktor kunci bagi
keterlibatan karyawan (Luthans, 2002). Menurut Northouse (2016) kepemimpinan
dikenal luas sebagai proses di mana individu memengaruhi sekelompok individu
untuk mencapai tujuan; sedangkan Yukl (2010) mendefinisikan kepemimpinan
sebagai pihak yang memengaruhi orang lain untuk memahami dan menyetujui
tentang apa yang perlu dilakukan dan bagaimana hal itu dapat dilakukan secara
efektif, dan proses memfasilitasi upaya individu dan kolektif untuk tujuan bersama.

Studi penelitian awal tentang kepemimpinan menekankan pentingnya
karakteristik pemimpin. Hal ini merupakan pandangan tradisional bahwa pemimpin
besar memiliki karakteristik yang membedakan mereka dari orang lain (Yasir &
Mohamad, 2015). Dalam perkembangannya, transformational leadership yang
diprakarsai oleh Burns (1978) dan Bass (1985) menjadi konsep yang sangat populer
di kalangan peneliti dan para praktisi pun tertarik menggunakannya dalam berbagai
pengaturan organisasi (Stone, Russell, & Paterson, 2003). Demikian pula konsep
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servant leadership yang dirumuskan Greenleaf (1977), mendapat perhatian besar
dalam bidang kepemimpinan kontemporer. Sementara itu authentic leadership juga
mendapatkan perhatian yang signifikan dalam literatur manajemen sebagai suatu
konstruk (Luthans & Avolio, 2003), banyak dipraktekkan (Cashman, 2003; George &
Sims, 2007) dan diminati oleh akademisi (Avolio, 2010; Gardner, Cogliser, Davis, &
Dickens, 2011). Hal ini dimungkinkan sebagai respons atas krisis kepercayaan
terhadap pemimpin perusahaan dan pemerintahan (Gardner et al., 2011). Avolio dan
Gardner (2005) menyarankan bahwa authentic leadership dapat menggabungkan
dalam berbagai teori kepemimpinan seperti: transformational, charismatic, servant, dan
spiritual dengan bentuk kepemimpinan positif lainnya.

Tujuan penelitian ini adalah untuk memberikan tinjauan penelitian tentang
beberapa pendekatan kepemimpinan dan pengembangannya dengan memberikan
perbandingan antara ethical leadership dengan transformational leadership, servant
leadership, dan authentic leadership dalam perspektif etis.

B. Kajian Teori
1. Ethics dan Leadership

Konsep ethical leadership secara khusus berfokus pada aspek moral dan
perilaku etis kepemimpinan (Brown dan Trevifio, 2006). Menurut Yukl, Mahsud,
Hassan & Prussia (2013), ethical leadership selalu melibatkan konsep integritas pribadi,
yaitu sebuah atribut yang membantu menjelaskan efektivitas kepemimpinan (Gea,
2014). Para akademisi ilmu organisasi dan praktisi percaya bahwa kepemimpinan
tanpa integritas dapat membawa organisasi dalam bahaya serius (Morgan, 1999).
Keputusan seorang pemimpin akan memberi pengaruh besar pada organisasi. Jika
seorang pemimpin memiliki cara berpikir dan bertindak bijaksana akan membawa
pengaruh baik terhadap seluruh bagian organisasi. Demikian juga sebaliknya, ketika
seorang pemimpin membuat suatu keputusan atau melakukan suatu tindakan tidak
etis, maka dapat berdampak negatif bagi organisasi. Perilaku ethical leadership
cenderung menumbuhkan identifikasi organisasional pengikut karena pemimpin
etis dapat meningkatkan kerja sama antarpegawai, kepercayaan organisasi, perasaan
hormat, dan pertumbuhan diri dalam sebuah organisasi (Walumbwa, Mayer, Wang,
Wang, Workman & Christensen, 2011).

Servant leadership dan transformational leadership adalah teori kepemimpinan
yang paling populer dan sering dipelajari di berbagai literatur kepemimpinan
(Smith, Montagno, & Kuzemenko, 2004), dan merujuk ke arah pendekatan
kepemimpinan etis (Northouse, 2016). Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans, & May
(2004) berkeyakinan bahwa authentic leadership merupakan konstruk yang
mempersatukan transformational leadership dan ethical leadership. Para peneliti
kepemimpinan menyimpulkan bahwa salah satu elemen yang membedakan servant
leadership dengan teori kepemimpinan lainnya adalah unsur moral, bahwa pada
servant leader menunjukkan moralitas dan integritas pribadi, dan mendorong
peningkatan penalaran moral di antara rekan kerja (Kent, 2014). Kepemimpinan
otentik, etis, transformasional memberikan antusiasme dan dukungan tentang apa
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yang baik dan bermoral, dan menumbuhkan kepercayaan dan antusiasme

(Copeland, 2016). Dalam rangka membandingkan ethical leadership dengan gaya

kepemimpinan lain dalam perspektif etis, bagian berikut ini merupakan ulasan

literatur yang relevan mengenai transformational leadership, servant leadership, dan
authentic leadership dengan perspektif etis.

2. Transformational Leadership (Kepemimpinan Transformasional)

Bass (1990) menyatakan bahwa transformational leadership terjadi ketika para
pemimpin memperluas dan meningkatkan kepentingan pegawai, ketika para
pemimpin menghasilkan kesadaran dan penerimaan tujuan dan misi kelompok, dan
ketika para pemimpin menggerakkan pegawai untuk melihat melampaui
kepentingan diri sendiri untuk kebaikan kelompok, organisasi dan masyarakat.
Intinya, transformational leadership adalah proses membangun komitmen terhadap
tujuan organisasi dan memberdayakan pengikut untuk mencapai tujuan tersebut
(Yukl, 1998). Hasilnya adalah peningkatan kinerja pengikut (Yukl, 1998).

Transformational leadership meningkatkan efek transactional leadership pada
pengikut (Bass, 1985; 1990). Pemimpin transformasional mengubah nilai-nilai pribadi
pengikut untuk mendukung visi dan tujuan melalui pembentukan hubungan
dengan membangun iklim kepercayaan pada visi organisasi (Bass, 1985). Menurut
Avolio, Waldman, dan Yammarino (1991) ada empat perilaku utama transformational
leadership sebagai berikut:

a. Idealized influence adalah elemen karismatik dari transformational leadership di
mana pemimpin menjadi panutan yang dikagumi, dihormati, dan ditiru oleh
pengikut (Avolio & Bass, 2002; Bass, 1998; Bass & Avolio, 1994), melibatkan
integritas dalam bentuk perilaku etis dan moral (Tracey & Hinkin, 1998), dan
sebagai konsekuensinya, pengikut menunjukkan tingkat kepercayaan yang
tinggi pada pemimpin (Bass, 1990; Jung & Avolio, 2000). Pengembangan visi
bersama adalah komponen integral dari peran pemimpin transformasional yang
ideal (Jung & Avolio, 2000). Hal ini membantu pemimpin dan menginspirasi
orang lain untuk melihat keadaan masa mendatang melalui penyelarasan nilai-
nilai dan kepentingan pribadi dan kepentingan kolektif tujuan kelompok (Avolio
& Bass, 2002; Bass, 1990, 1998; Jung & Avolio, 2000). Pemimpin transformasional
juga bersedia mengambil dan berbagi risiko dengan pengikut (Avolio & Bass,
2002; Bass, 1998).

b. Inspirational motivation; pemimpin transformasional menginspirasi dan
memotivasi orang lain dengan “memberikan makna dan tantangan untuk
pekerjaan pengikut” (Avolio & Bass, 2002: 2), membangun hubungan dengan
pengikut melalui komunikasi interaktif, membentuk ikatan budaya antara kedua
belah pihak, dan mengarah pada pergeseran nilai kedua belah pihak sebagai
pedoman bersama. Pemimpin menginspirasi pengikut untuk melihat lingkungan
masa depan yang menarik, sambil mengkomunikasikan harapan dan
menunjukkan komitmen terhadap tujuan dan visi bersama.

c. Intellectual Stimulation, pemimpin transformasional mendorong upaya pengikut
“untuk menjadi inovatif dan kreatif dengan mempertanyakan asumsi,



58 Widya Warta No. 01 Tahun XLV /Januari 2021
ISSN 0854-1981

memperbaiki masalah, dan mendekati situasi lama dengan cara baru” (Avolio &
Bass, 2002: 2), kesalahan pengikut tidak dikritik di depan publik dan kreativitas
didorong secara terbuka dengan meminta ide-ide pengikut dan solusi kreatif
untuk masalah, sehingga pengikut terlibat dalam pemecahan masalah,
mendorong pengikut untuk mencoba pendekatan baru tetapi menekankan
rasionalitas (Bass, 1990).

d. Individualized Consideration, pemimpin transformasional menyalurkan perhatian
pribadi kepada pengikut berdasarkan kebutuhan individu pengikut untuk
prestasi dan pertumbuhan (Avolio & Bass, 2002) dengan bertindak sebagai
mentor dalam mendukung pengikut untuk “tingkat potensi yang lebih tinggi”
(Bass, 1998: 6) dengan mendelegasikan tugas dan memantau pelaksanaan tugas,
memeriksa untuk melihat apakah diperlukan dukungan atau arah tambahan,
menumbuhkan komunikasi dua arah dengan mendengarkan secara efektif
(Avolio & Bass, 2002; Bass, 1998).

Transformational  leadership berdampak secara organisasional, seperti
organizational citizenship behaviour (OCB), organizational culture, dan organizational
vision; berdampak juga secara personal pengikut, seperti empowerment, job satisfaction,
commitment, trust, self-efficacy, dan motivation (Givens, 2008). Beberapa penelitian
mendokumentasikan tentang kekuatan transformational leadership dalam membangun
kongruensi nilai dan kepercayaan (Jung & Avolio, 2000; Kirkpatrick & Locke, 1996;
Podsakoff, Mackenzie & Bommer, 1996; Shamir, 1995). Carey (1992) mengidentifikasi
bahwa pemimpin transformasional cenderung mempromosikan kesetaraan dan
keadilan serta memastikan bahwa keadilan ada dalam organisasi.

3. Servant Leadership (Kepemimpinan Pelayan)

Servant leadership memiliki unsur unik yang membedakan dengan jenis
kepemimpinan lain. Menurut Kent (2016) servant leadership memiliki unsur sebagai
berikut:

a. Komponen moral, maksudnya moral menjadi bagian yang terintegral sebagai
identitas pemimpin dan ditransfer kepada bawahan atau pengikutnya;

b. Fokus terhadap layanan kepada pengikut atau bawahan, maksudnya pemimpin
memberi perhatian bagi perbaikan, peningkatan, dan pencapaian kinerja pribadi
bawahan dan bukan hanya untuk kepentingan organisasi;

c. Perhatian kepada kesuksesan semua stakeholders, maksudnya pemimpin
organisasi memandang bahwa keberhasilan organisasi tidak lepas dari segala
komponen internal maupun eksternal yang terkait dengan organisasi, seperti
pegawai, pelanggan, mitra usaha, maupun masyarakat;

d. Refleksi diri, hal ini sebagai upaya pemimpin menghindari profil pemimpin
yang angkuh.

Servant leadership mendapatkan reputasi baik di sektor publik maupun
organisasi swasta karena komponen etikanya (Reinke, 2004). Servant leader
menciptakan peluang dalam organisasi untuk membantu pengikut untuk tumbuh
(Luthans & Avolio, 2003), melalui pemberdayaan yang bertujuan untuk
menumbuhkan sikap proaktif dan percaya diri di antara pengikut, menumbuhkan
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kekuatan pribadi, dan mendorong pengembangan pribadi (Laub, 1999). Berdasarkan
temuan Greenleaf, menurut Spears (2004); ada 10 karakteristik utama servant
leadership, yaitu empathy, healing, listening, persuasion, awareness, stewardship, foresight,
conceptualization, building community, dan commitment to the growth of people.

Menurut Liden, Wayne, Zhao, dan Henderson (2008), ada 9 komponen servant
leadership, yaitu: (a) emotional healing, mengacu pada tindakan pemimpin yang
menunjukkan kepekaan terhadap kekhawatiran pribadi para pengikut; (b)
empowering, meliputi tindakan pemimpin dalam memfasilitasi dan mendorong
pengikut; (c) creating value for the community, mengacu pada kepedulian pemimpin
tanpa pamrih untuk membantu masyarakat; (d)helping, yaitu tindakan pemimpin
dalam membantu bawahan tumbuh dan sukses termasuk menunjukkan kepedulian
yang tulus terhadap pengembangan dan pertumbuhan pengikut dengan
memberikan dukungan; (e) servanthood, mengacu pada keinginan pemimpin untuk
dikenal oleh pengikut sebagai individu yang mengutamakan pelayanan kepada
orang lain; (f) conceptual skills, yaitu memiliki pengetahuan yang memadai tentang
tugas dan organisasi untuk membantu pengikut secara efektif; (g) relationship, yaitu
seorang servant leader melakukan upaya tulus untuk memahami dan mendukung
orang lain, dengan penekanan pada membina hubungan jangka panjang dengan
pengikut; (h) behaving ethically, pemimpin berinteraksi secara jujur, terbuka, dan adil
dengan pengikut; (i) putting subordinates first, seorang servant leader menggunakan
kata-kata dan tindakan dan menjelaskan kepada pengikut bahwa pemenuhan
kebutuhan kerja pengikut adalah prioritas utama.
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Gambar 1. Model Konseptual Servant Leadership
Sumber: Reddy & Kamesh (2016)

Kemampuan untuk menempatkan prestasi dan bakat diri dalam perspektif
yang tepat (Patterson, 2003) penting bagi servant leadership. Servant leader secara aktif
mencari kontribusi orang lain. Humality menunjukkan sejauh mana seorang
pemimpin mengutamakan kepentingan pengikut, memfasilitasi kinerja pengikut,
dan memberi pengikut dukungan penting. Authenticity terkait erat dengan
mengekspresikan diri yang sebenarnya dengan cara yang konsisten dengan pikiran
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dan perasaan batin (Harter, 2002). Keaslian seorang servant leader dimanifestasikan
dalam berbagai aspek, seperti melakukan apa yang dijanjikan, visibilitas dalam
organisasi, kejujuran (Russell & Stone, 2002), dan kerentanan (Luthans dan Avolio
2003). Servant leadership menfokuskan kemampuan diri untuk memahami dan
empathy pada orang lain dan dari mana orang berasal (George, 2000), dan
kemampuan untuk memaafkan kesalahan orang lain dan tidak membawa dendam
ke dalam situasi lain, dan penting bagi servant leader untuk menciptakan suasana
kepercayaan, di mana orang merasa diterima dan tahu tidak akan ditolak (Ferch,
2005). Providing direction atau memberikan arahan bertujuan memastikan bahwa
orang tahu apa yang diharapkan dari mereka, yang bermanfaat bagi pegawai dan
organisasi (Laub,1999), memberikan tingkat akuntabilitas yang tepat merupakan
dimensi penting dari hubungan interpersonal dyadic (Ferris, Liden, Munyon, Summer,
Basik, & Buckley, 2009). Stewardship terkait erat dengan tanggung jawab sosial,
loyalitas, dan kerja tim.

Servant leadership terbuka bagi segenap pegawai yang dipimpinnya untuk
berpartisipasi aktif dan kreatif, pemimpin juga membangkitkan motivasi bagi
pegawai untuk bekerja giat serta melibatkan hati pegawai dalam misi dan tujuan
organisasi. Hasil kajian Liden, Panacico, Meuser, Hu, dan Wayne (2014)
menunjukkan bahwa servant leadership memengaruhi OCB dan kinerja, baik pada
individu maupun tingkat tim. Berdasarkan berbagai kajian literatur dampak servant
leadership adalah aktualisasi diri, sikap kerja pengikut, kinerja, dan hasil
organisasional (Reddy & Kamesh, 2016).

4. Authentic Leadership (Kepemimpinan Otentik)

Authentic leadership adalah pendekatan kepemimpinan yang menekankan
pentingnya membangun legitimasi pemimpin melalui hubungan yang jujur dengan
pengikut, menghargai masukan pengikut, dan dibangun di atas landasan etika
(Avolio, Gardner, & Walumbwa, 2005). Authentic leadership terdiri atas empat
komponen, yaitu self-awareness, internalized moral perspective, balanced processing, and
relational transparency (Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, dan Peterson, 2008).

Positive Psychological Self-Awareness

Capacities

Internalized Moral
Perspective

Balanced Processing _+ Authentic Leadership

Relational
Transparency

Moral Reasoning

Gambar 2. Authentic leadership components and process
Sumber: Northouse (2016).
Seorang authentic leader menunjukkan kesadaran diri melalui refleksi atas
kekuatan, kelemahan, dan nilai-nilai diri sendiri, benar-benar tahu tentang diri
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sendiri, menghargai karunia diri, dan mengenali keterbatasan diri. Authentic leader
juga menampilkan kode moral yang kuat yang ditunjukkan dalam hubungan dan
pengambilan keputusan pemimpin. Selain itu, pemimpin otentik seimbang dalam
pendekatan dengan bawahan karena pemimpin meminta pendapat dari bawahan
dan menghargai pendapat yang berlawanan dan mempertimbangkannya secara adil.
Untuk menunjukkan transparansi relasional, authentic leader secara terbuka berbagi
pemikiran dan keyakinan diri sendiri namun tidak terlalu menampilkan emosi diri
kepada pengikut serta menjaga keseimbangan dengan baik.

Authentic leadership dapat meningkatkan perilaku positif dalam organisasi,
seperti meningkatkan kepuasan kerja, komitmen organisasional, dan kinerja
(Walumbwa et al., 2008, Olaniyan & Hystad, 2016), OCB dan empowerment
(Walumbwa, Wang, Wang, Schaubroeck, Avolio, 2010; Olaniyan & Hystad, 2016);
engagement (Joo, Lim, & Kim, 2016); kreativitas dan inovasi pengikut (Miiceldili,
Turan, & Erdil, 2013). Authentic leadership menurunkan perilaku negatif dalam
organisasi, seperti dapat menghambat perilaku tidak etis di antara pengikut (Cianci,
Hannah, Roberts, & Tsakumis, 2014), mengurangi stres pemimpin, dan
meningkatkan keterlibatan kerja pemimpin (Weiss, Razinskas, Backmann, & Hoeg],
2018).

C. Pembahasan

Berbagai lembaga penelitian menggarisbawahi pentingnya etika bagi para
pemimpin organisasi. Studi tentang transformational leadership (Bass, 1985), servant
leadership (Greenleaf, 1977) dan authentic leadership (Walumbwa et al., 2008) berfokus
pada pentingnya etika bagi pemimpin organisasi. Para pemimpin etis
mengkomunikasikan pentingnya standar etika dan menggunakan sistem manajemen
kinerja untuk meminta pertanggungjawaban pegawai atas perilaku pegawai (Teddy
& Kamesh, 2016). Pembahasan berikut adalah menganalisis pendekatan
transformational leadership, servant leadership, dan authentic leadership dari perspektif
etis.

Kalangan akademisi berpendapat bahwa pemimpin transformasional dapat
berperilaku etis atau tidak etis dan menyebutnya sebagai kepemimpinan
transformasional otentik (etis) dan transformasional semu (tidak etis) (Barling et al.,
2008). Pemimpin transformasional otentik menekankan moralitas dan pelayanan
pada organisasi, sedangkan pemimpin transformasional semu memiliki niat yang
tidak sah dan egois (Bass dan Steidlmeier, 1999). Namun, untuk membedakan antara
kepemimpinan transformasional semu dan otentik sulit bagi pengikut (Kalshoven et
al., 2011), karena keduanya dapat menunjukkan perilaku yang sama tetapi niat para
pemimpin dapat bervariasi. Pemimpin transformasional dapat tidak etis jika
kekuasaan disalahgunakan (McClelland, 1975), jika tidak ada kesesuaian nilai
dengan perilaku (Price, 2003) atau jika motivasinya egois (Bass, 1985). Manipulasi
adalah praktik umum yang tidak etis yang dapat merusak konsep kepemimpinan
transformasional. Pemimpin transformasional yang tidak etis dapat menggunakan
karismanya untuk memanipulasi kesetiaan pengikut, sehingga pengikut dapat
mengabaikan ciri-ciri negatif pemimpinnya (Legino, 2013). Praktik transformational
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leadership yang etis dapat meningkatkan standar tanggung jawab moral, misalnya
dengan memotivasi pengikut untuk tidak mendahulukan kepentingan diri sendiri
demi kebaikan tim, organisasi, atau komunitas (Muenjohn dan Armstrong, 2008).
Secara khusus Bass dan Avolio (1995) menyarankan, sehubungan dengan dimensi
individualized consideration, pemimpin dapat berkonsentrasi pada perubahan motif
pengikut, agar mempertimbangkan kepentingan orang lain di atas kepentingan diri
dan juga implikasi moral dan etika dari tindakan dan tujuan pengikut.

Servant leadership diketahui berfokus pada pentingnya etika, karena komponen
etis dan fokus pada orang, maka pendekatan kepemimpinan ini dapat mendukung
pengembangan iklim etis dalam organisasi. Menurut Kent (2014) perilaku etis servant
leader tertanam dalam empat prinsip operasional yang memandu pemimpin dalam
pengambilan keputusan harian, yaitu (1) melayani orang; (2) membantu orang
tumbuh; (3) melatih orang untuk lebih maju; (4) peduli dengan semua orang dalam
organisasi. Greenleaf (1977), yang mencetuskan teori servant leadership menegaskan
bahwa pelayanan kepada pengikut adalah tanggung jawab utama para pemimpin
dan esensi ethical leadership. Contoh aspek etis servant leadership adalah terkait dengan
keadilan prosedural dalam organisasi, yaitu difokuskan pada sejauh mana proses
dan prosedur organisasi dianggap adil dan konsisten dengan masukan yang
memadai dari pengikut (Chung, Jung, Kyle & Petrick, 2010). Contoh praktik tidak
etis, terjadi pada praktik pseudo-servant leadership, meskipun servant leader tidak
bergantung pada karisma, risiko manipulasi dimungkinkan berasal dari hubungan
timbal balik yang dimotivasi oleh kebutuhan untuk mendapatkan balasan atas
tindakan pelayanan pemimpin (Legino, 2013). Yukl (2010) mengidentifikasi
perbedaan antara servant leadership dengan ethical leadership, dengan perhatian utama
servant leader adalah untuk mengembangkan, memberdayakan, dan melindungi
pengikut, sedangkan perhatian utama ethical leader adalah bertindak dan membuat
keputusan secara etis, termasuk menghargai perilaku etis dan menghukum atau
mengkritik perilaku yang tidak etis. Servant leadership berfokus pada pengembangan,
pemberdayaan, dan kinerja pengikut atau tim, oleh karena itu, lebih memilih tujuan
pengikut atau tim daripada organisasi (Graham, 1991), sedangkan ethical leadership
mempromosikan pemahaman yang berfokus pada kesadaran etis tidak hanya
terhadap interaksi dengan pengikut tetapi juga dalam mencapai menuju strategi dan
tujuan organisasi (De Hoogh dan Den Hartog, 2008).

Authenticity mengacu pada seluruh integritas diri dan sikap ketulusan (Dion,
2012). Dalam teori, pemimpin otentik harus asli, menyampaikan diri mereka yang
benar, moral, dan etis (Cavins, 2019). Authentic leadership digambarkan sebagai
mengenal diri sendiri dan berperilaku sejalan dengan satu diri sejati (Sparrowe,
2005). Avolio dan Gardner (2005) menyatakan bahwa authentic leadership sebagai
“konsep akar” yang berarti merupakan fondasi untuk gaya kepemimpinan positif
lainnya, seperti pendekatan kepemimpinan transformational, charismatic, servant, dan
spiritual. Beberapa akademisi menegaskan bahwa authentic leadership memiliki
komponen etis (Avolio dan Gardner, 2005). Hinojosa et al. (2014) mengidentifikasi
bahwa authentic leadership terkait perilaku positif, tetapi secara empiris berbeda dari
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ethical leadership. Salah satu perbedaan utama antara ethical leader dengan authentic
leader adalah bahwa ethical leader menggunakan bentuk pendekatan kepemimpinan
transaksional, sedangkan authentic leader tidak (Kalshoven et al., 2011), sebab ethical
leader menggunakan mekanisme hukuman dan imbalan, yang tidak seperti
pendekatan authentic leadership.

Nilai dan etika adalah topik penting bagi para pemimpin organisasi karena
kewajiban dan tanggung jawab etis para pemimpin yang membuat keputusan bisnis,
tidak hanya mematuhi hukum dan peraturan, seperti peraturan yang terkait dengan
kesehatan dan keselamatan kerja, sexual harassment, dan lain-lain (Armstrong, 2016).
Transformational leader, servant leader, dan authentic leader kemungkinan tidak selalu
etis tergantung pada nilai-nilai moral para pemimpin tersebut, karena etika bukanlah
fokus utamanya. Ethical leadership secara khusus menekankan pada etika dan
moralitas; ethical leader memastikan bahwa praktik etika dilakukan di seluruh
organisasi. Ethical leader adalah individu yang adil dan jujur yang menggunakan
berbagai bentuk komunikasi, hukuman, dan mekanisme penghargaan untuk
mempengaruhi perilaku bawahan yang tidak seperti gaya kepemimpinan lainnya.
Oleh karena itu, para akademisi mulai mempertimbangkan ethical leadership sebagai
gaya kepemimpinan tersendiri dan tidak hanya berfokus pada aspek etika gaya
kepemimpinan lainnya (Brown, Trevifio & Harrison, 2005; Den Hartog dan De
Hoogh, 2009; Kalshoven et al., 2011; Yukl et al., 2013). Copeland (2016) dalam
penelitiannya memberikan bukti bahwa ethical leadership adalah prediktor terbesar
dari efektivitas pemimpin dibandingkan transformational dan authentic leadership.

D. Kesimpulan dan Saran

Nilai ethical leadership dapat digambarkan melalui tindakan yang adil, jujur,
menghargai sesama, humanis, mendorong inisiatif, serta memberikan contoh, dan
nilai-nilai tersebut diharapkan oleh pengikut dalam setiap organisasi. Dengan
demikian, disarankan bagi top management suatu organisasi untuk mengadopsi dan
menunjukkan perilaku ethical leadership. Mengingat pentingnya topik ethical
leadership, diperlukan penelitian lebih lanjut untuk memahami potensi efektivitas
kepemimpinan dalam mempromosikan perilaku yang etis di tempat kerja dan
mencegah perilaku tidak etis dan menyimpang dalam organisasi. Selain itu, dapat
dilakukan studi komparatif untuk menyelidiki dampak ethical leadership terhadap
perilaku bawahan pada sektor publik dan swasta, karena ethical leadership dapat
meningkatkan persepsi pengikut tentang karakteristik pekerjaan seperti otonomi dan
tugas (Piccolo, Greenbaum, Den Hartog, & Folger, 2010).
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