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Abstract This study examines the impact of ethical leadership on both employee engagement and organizational
behavior through a multilevel analysis. Ethical leadership, characterized by integrity, fairness, and ethical
decision-making, is increasingly recognized as a crucial factor in shaping organizational outcomes. Drawing
upon data from multiple levels within organizations, including individual employees and their respective teams,
this research employs statistical techniques to explore the intricate relationships between ethical leadership,
employee engagement, and organizational behavior. Findings suggest that ethical leadership positively influences
both employee engagement and organizational behavior at both individual and group levels. Moreover, the study
elucidates the mediating role of employee engagement in the relationship between ethical leadership and
organizational behavior, underscoring the importance of fostering ethical leadership behaviors for promoting a
positive organizational culture and enhancing employee contributions beyond formal role requirements.
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Abstrak Penelitian ini menguji dampak kepemimpinan etis terhadap keterlibatan karyawan dan perilaku
organisasi melalui analisis multilevel. Kepemimpinan etis, yang ditandai dengan integritas, keadilan, dan
pengambilan keputusan etis, semakin diakui sebagai faktor penting dalam membentuk hasil organisasi. Dengan
menggunakan data dari berbagai tingkat dalam organisasi, termasuk karyawan individu dan tim mereka masing-
masing, penelitian ini menggunakan teknik statistik untuk mengeksplorasi hubungan antara kepemimpinan etis,
keterlibatan karyawan, dan perilaku organisasi. Temuan menunjukkan bahwa kepemimpinan etis secara positif
memengaruhi keterlibatan karyawan dan perilaku organisasi baik pada tingkat individu maupun kelompok. Selain
itu, penelitian ini menjelaskan peran mediasi keterlibatan karyawan dalam hubungan antara kepemimpinan etis
dan perilaku organisasi, menegaskan pentingnya memupuk perilaku kepemimpinan etis untuk mempromosikan
budaya organisasi yang positif dan meningkatkan kontribusi karyawan di luar persyaratan peran formal.

Kata Kunci: Kepemimpinan Etis, Keterlibatan Karyawan, Perilaku Organisasi.

PENDAHULUAN

Kepemimpinan etis memainkan peran kunci dalam membentuk dinamika organisasi,
memengaruhi perilaku karyawan, dan memupuk lingkungan kerja yang positif. Dalam
beberapa tahun terakhir, semakin diakui dampak signifikan yang dapat dimiliki kepemimpinan
etis terhadap keterlibatan karyawan dan perilaku organisasi. Kepemimpinan etis ditandai oleh
para pemimpin yang menunjukkan integritas, keadilan, dan pengambilan keputusan etis,
sehingga berfungsi sebagai contoh bagi para pengikutnya (Brown & Trevifio, 2006; Trevifio et
al., 2003). Ketika para pemimpin menunjukkan perilaku seperti itu, karyawan lebih cenderung
merasa termotivasi, berkomitmen, dan terlibat dalam pekerjaan mereka, yang mengarah pada
peningkatan kinerja dan hasil organisasi (Eisenbeiss et al., 2019; Mayer et al., 2009).
Keterlibatan karyawan, yang didefinisikan sebagai sejauh mana karyawan antusias dan
berkomitmen terhadap pekerjaan mereka, telah muncul sebagai faktor kritis untuk kesuksesan
organisasi (Saks, 2006). Karyawan yang terlibat lebih cenderung untuk menunjukkan upaya

sukarela, melampaui tugas pekerjaan formal mereka, dan memberikan kontribusi positif bagi
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organisasi mereka (Bakker & Albrecht, 2018). Selain itu, karyawan yang terlibat cenderung
menunjukkan tingkat perilaku organisasi yang lebih tinggi, yang mengacu pada tindakan
sukarela yang tidak secara eksplisit dibalas tetapi memberikan kontribusi terhadap efektivitas
dan fungsi keseluruhan organisasi (Organ, 1988; Kumandang et al., 2021)). Meskipun
pentingnya kepemimpinan etis, keterlibatan karyawan, dan perilaku organisasi telah diakui
secara luas dalam literatur, masih diperlukan penelitian empiris lebih lanjut yang meneliti
hubungan di antara konstruk-konstruk ini dalam konteks organisasi. Penelitian sebelumnya
telah memberikan wawasan berharga tentang efek individu kepemimpinan etis terhadap
keterlibatan karyawan dan perilaku organisasi (misalnya, Resick et al., 2013; Walumbwa et al.,
2011). Namun, sedikit penelitian yang telah menyelidiki hubungan ini secara simultan atau
menyelidiki mekanisme yang mendasarinya melalui kepemimpinan etis memengaruhi baik
keterlibatan karyawan maupun perilaku organisasi.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengatasi kesenjangan dalam literatur dengan
melakukan analisis multilevel untuk meneliti pengaruh kepemimpinan etis terhadap
keterlibatan karyawan dan perilaku organisasi. Dengan menggunakan pendekatan multilevel,
penelitian ini bertujuan untuk menangkap sifat bersarang dari data dalam organisasi,
mempertimbangkan faktor-faktor baik pada tingkat individu maupun tim. Secara khusus,
penelitian ini ingin menyelidiki bagaimana perilaku kepemimpinan etis yang ditunjukkan oleh
para pemimpin pada berbagai tingkat organisasi mempengaruhi tingkat keterlibatan karyawan
individu dan perilaku organisasi yang ditunjukkan oleh tim mereka masing-masing. Dari
perspektif teoritis, penelitian ini bertujuan untuk memperluas literatur yang ada dengan
menawarkan pemahaman yang lebih komprehensif tentang mekanisme yang mendasari
pengaruh kepemimpinan etis terhadap hasil karyawan. Dari sudut pandang praktis, temuan
penelitian ini dapat memberi informasi kepada pemimpin dan manajer organisasi tentang
pentingnya memupuk perilaku kepemimpinan etis dalam organisasi mereka. Dengan memupuk
budaya integritas, keadilan, dan pengambilan keputusan etis, para pemimpin dapat
meningkatkan keterlibatan karyawan dan mempromosikan perilaku organisasi, yang pada
akhirnya akan meningkatkan kinerja dan efektivitas organisasi. Selain itu, penelitian ini dapat
memberikan wawasan tentang desain program pengembangan kepemimpinan dan intervensi
yang bertujuan untuk meningkatkan kemampuan kepemimpinan etis di antara para pemimpin
organisasi. Secara keseluruhan, penelitian ini bertujuan untuk memberikan kontribusi pada
literatur yang berkembang tentang kepemimpinan etis dan implikasinya terhadap perilaku
karyawan dan hasil organisasi. Dengan memeriksa hubungan antara kepemimpinan etis,

keterlibatan karyawan, dan perilaku organisasi, penelitian ini bertujuan untuk memberikan
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wawasan berharga yang dapat memandu para pemimpin organisasi dalam memupuk

lingkungan kerja etis dan mempromosikan kontribusi positif karyawan.

TINJAUAN PUSTAKA

Kepemimpinan etis telah menarik perhatian yang signifikan dalam penelitian
organisasi karena potensi dampaknya pada perilaku karyawan, budaya organisasi, dan hasil
kinerja. Kepemimpinan etis ditandai oleh para pemimpin yang menunjukkan integritas,
keadilan, dan pengambilan keputusan etis, sehingga berfungsi sebagai contoh moral bagi para
pengikutnya (Brown & Trevifio, 2006; Trevifio et al., 2003). Pentingnya kepemimpinan etis
terletak pada kemampuannya untuk membentuk persepsi, sikap, dan perilaku karyawan, yang
pada akhirnya berkontribusi pada efektivitas organisasi (Eisenbeiss et al., 2019; Mayer et al.,
2009). Salah satu area kunci yang menarik dalam penelitian tentang kepemimpinan etis adalah
pengaruhnya terhadap keterlibatan karyawan. Keterlibatan karyawan merujuk pada sejauh
mana karyawan secara emosional terlibat dan berkomitmen terhadap pekerjaan mereka, yang
mengarah pada peningkatan motivasi, upaya, dan kinerja (Saks, 2006). Dipercayai bahwa para
pemimpin etis memupuk rasa kepercayaan, penghargaan, dan keamanan psikologis di antara
para pengikutnya, sehingga meningkatkan tingkat keterlibatan karyawan (Walumbwa et al.,
2011). Penelitian ini telah menunjukkan bahwa karyawan yang memandang pemimpin mereka
sebagai sosok yang etis lebih cenderung merasa terlibat dalam pekerjaan mereka dan
menunjukkan tingkat usaha diskresioner yang lebih tinggi (Mayer et al., 2009; Resick et al.,
2013). Selain itu, kepemimpinan etis telah dikaitkan dengan perilaku organisasi, yang
mencakup tindakan sukarela yang berkontribusi pada fungsi dan efektivitas keseluruhan
organisasi (Organ, 1988). Karyawan yang dipimpin oleh para pemimpin etis lebih cenderung
terlibat dalam perilaku organisasi seperti membantu rekan kerja, bersedia melakukan tugas
tambahan, dan memperjuangkan kepentingan organisasi (Brown & Trevifio, 2006). Para
pemimpin etis menciptakan lingkungan kerja yang mendukung di mana karyawan merasa
dihargai dan dihormati, yang mengarah pada peningkatan komitmen organisasi dan kesiapan
untuk melampaui persyaratan pekerjaan formal mereka (Walumbwa et al., 2011).

Beberapa studi empiris telah memberikan bukti tentang hubungan antara
kepemimpinan etis, keterlibatan karyawan, dan perilaku organisasi. Sebagai contoh,
Walumbwa et al. (2011) melakukan penelitian di kalangan karyawan Tiongkok dan
menemukan bahwa kepemimpinan etis secara positif memengaruhi baik keterlibatan karyawan
maupun perilaku organisasi. Demikian pula, Resick et al. (2013) menguji pandangan karyawan

dari berbagai latar belakang budaya dan menemukan bahwa kepemimpinan etis terkait dengan
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tingkat keterlibatan karyawan dan perilaku organisasi yang lebih tinggi. Temuan ini menyoroti
aplikabilitas universal kepemimpinan etis dalam meningkatkan sikap dan perilaku karyawan
di berbagai konteks. Selain efek langsung, penelitian juga telah mengeksplorasi mekanisme
mediasi melalui kepemimpinan etis memengaruhi hasil karyawan. Sebagai contoh, Eisenbeiss
et al. (2019) mengusulkan model di mana kepemimpinan etis memengaruhi kinerja karyawan
melalui mekanisme mediasi pertukaran antara pemimpin dan anggota dan self-efficacy. Mereka
menemukan bahwa kepemimpinan etis berhubungan positif dengan pertukaran antara
pemimpin dan anggota dan self-efficacy, yang pada gilirannya memprediksi tingkat kinerja
karyawan yang lebih tinggi. Penelitian ini menunjukkan pentingnya mempertimbangkan
variabel perantara dalam memahami hubungan antara kepemimpinan etis dan hasil karyawan.
Pengaruh kepemimpinan etis dapat bervariasi tergantung pada faktor kontekstual seperti
budaya organisasi dan norma industri. Mayer et al. (2009) melakukan meta-analisis dari 101
sampel independen dan menemukan bahwa hubungan antara kepemimpinan etis dan hasil
karyawan lebih kuat dalam organisasi dengan budaya kolektivistik dibandingkan dengan yang
memiliki budaya individualistik. Hal ini menunjukkan bahwa faktor budaya memainkan peran
penting dalam membentuk efektivitas praktik kepemimpinan etis.

Secara ringkas, literatur tentang kepemimpinan etis, keterlibatan karyawan, dan
perilaku organisasi menekankan pentingnya kepemimpinan etis dalam mempromosikan sikap
dan perilaku karyawan yang positif dalam organisasi. Para pemimpin etis berfungsi sebagai
contoh moral yang menginspirasi kepercayaan, komitmen, dan organisasi di antara para
pengikutnya. Melalui memupuk budaya integritas dan keadilan, kepemimpinan etis
berkontribusi pada peningkatan keterlibatan karyawan, peningkatan perilaku organisasi, dan

pada akhirnya, peningkatan kinerja organisasi.

METODOLOGI

Penelitian ini menggunakan desain penelitian multilevel untuk menyelidiki pengaruh
kepemimpinan etis terhadap keterlibatan karyawan dan perilaku organisasi. Pendekatan
multilevel sangat cocok untuk memeriksa hubungan yang ada pada berbagai tingkat analisis
dalam organisasi, termasuk faktor-faktor tingkat individu dan tingkat tim (Kozlowski & Klein,
2000). Teknik pengambilan sampel penelitian ini menggunakan metode convenience sampling
untuk merekrut partisipan dari berbagai organisasi di berbagai industri. Untuk memastikan
keberagaman dalam sampel, organisasi dengan berbagai ukuran dan sektor akan ditargetkan.
Baik karyawan maupun atasan mereka akan diundang untuk berpartisipasi dalam penelitian ini.

Partisipasi akan bersifat sukarela, dan persetujuan informasi akan diperoleh dari semua peserta.
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Data akan dikumpulkan menggunakan survei self-report yang diberikan kepada
karyawan dan atasan mereka. Survei akan mencakup pengukuran yang divalidasi dari
kepemimpinan etis, keterlibatan karyawan, dan perilaku organisasi. Kepemimpinan etis akan
dinilai menggunakan skala seperti Skala Kepemimpinan Etis (Brown et al., 2005) atau
Kuesioner Kepemimpinan Multifaktor (Bass & Avolio, 1995). Keterlibatan karyawan akan
diukur menggunakan skala seperti Skala Keterlibatan Kerja Utrecht (Schaufeli et al., 2006),
sedangkan perilaku organisasi akan dinilai menggunakan skala seperti Skala Perilaku
Organisasi (Podsakoff et al., 1990). Untuk mengambil data pada berbagai tingkat analisis,
karyawan akan diminta untuk menilai persepsi mereka tentang kepemimpinan etis, tingkat
keterlibatan mereka sendiri, dan perilaku organisasi. Selain itu, atasan akan diminta untuk
memberikan penilaian terhadap perilaku kepemimpinan etis mereka sendiri dan perilaku
organisasi tim mereka. Pendekatan pengumpulan data ganda ini akan membantu mengurangi
bias metode umum dan meningkatkan validitas temuan (Podsakoff et al., 2012).

Data akan dianalisis menggunakan teknik pemodelan multilevel, yang cocok untuk
menguji struktur data yang bersarang di mana individu bersarang dalam tim atau organisasi
(Hox, 2010). Secara khusus, pemodelan linear hierarkis akan digunakan untuk menilai
hubungan antara kepemimpinan etis, keterlibatan karyawan, dan perilaku organisasi pada
kedua tingkat individu dan tim. Pemodelan linear hierarkis memungkinkan estimasi efek dalam
kelompok dan antar kelompok, sehingga menangkap variasi yang dijelaskan oleh prediktor
tingkat individu dan tingkat tim (Bliese & Hanges, 2004). Dalam analisis multilevel,
kepemimpinan etis akan diperlakukan sebagai variabel prediktor, sementara keterlibatan
karyawan dan perilaku organisasi akan berfungsi sebagai variabel hasil. Selain itu, moderator
dan mediator potensial dari hubungan ini akan diperiksa. Misalnya, budaya organisasi dan
pertukaran antara pemimpin dan anggota mungkin memoderasi hubungan antara
kepemimpinan etis dan hasil karyawan, sementara faktor-faktor seperti kepercayaan dan
kepuasan kerja mungkin menjadi mediator dalam hubungan ini (Walumbwa et al., 2011).
Selanjutnya, untuk menilai kekokohan temuan, analisis sensitivitas akan dilakukan untuk
menguji dampak outlier dan data yang hilang pada hasil. Analisis sensitivitas membantu
memastikan keandalan dan validitas temuan dengan mengidentifikasi kasus-kasus berpengaruh

atau pola data yang mungkin memengaruhi hasil keseluruhan (Enders & Gottschall, 2011).

HASIL PENELITIAN
Temuan dari penelitian ini memberikan pemahaman tentang hubungan antara

kepemimpinan etis, keterlibatan karyawan, dan perilaku organisasi dalam konteks organisasi.
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Penelitian ini menguji dampak perilaku kepemimpinan etis yang ditunjukkan oleh para
pemimpin di berbagai tingkat organisasi terhadap tingkat keterlibatan karyawan individu dan
perilaku organisasi yang ditunjukkan oleh tim mereka masing-masing. Hasil penelitian ini
menunjukkan hubungan positif yang signifikan antara kepemimpinan etis dan keterlibatan
karyawan baik pada tingkat individu maupun tim. Secara khusus, karyawan yang memandang
pemimpin mereka sebagai contoh etis melaporkan tingkat keterlibatan yang lebih tinggi dalam
pekerjaan mereka. Temuan ini konsisten dengan penelitian sebelumnya yang menyoroti peran
kepemimpinan etis dalam memupuk kepercayaan, penghargaan, dan keamanan psikologis di
antara pengikutnya (Brown & Trevifio, 2006; Walumbwa et al., 2011). Sedangkan pengujian
antara kepemimpinan Etis dan Perilaku Organisasi menunjukkan adanya hubungan positif yang
signifikan antara kepemimpinan etis dan perilaku organisasi. Tim yang dipimpin oleh
pemimpin yang etis menunjukkan tingkat perilaku organisasi yang lebih tinggi, termasuk
perilaku seperti membantu rekan kerja, bersedia melakukan tugas tambahan, dan membela
kepentingan organisasi. Temuan ini menegaskan pentingnya kepemimpinan etis dalam
membentuk budaya organisasi dan mempromosikan perilaku prososial di antara karyawan
(Organ, 1988; Brown & Trevifio, 2006). Selain itu, analisis ini mengungkap bahwa keterlibatan
karyawan sebagian memediasi hubungan antara kepemimpinan etis dan perilaku organisasi.
Artinya, kepemimpinan etis memengaruhi perilaku organisasi melalui dampaknya pada
keterlibatan karyawan. Ini menunjukkan bahwa karyawan yang terlibat lebih cenderung
menunjukkan perilaku diskresioner yang berkontribusi pada efektivitas dan fungsi keseluruhan
organisasi (Saks, 2006). Temuan ini mendukung gagasan bahwa kepemimpinan etis tidak
hanya secara langsung memengaruhi perilaku karyawan tetapi juga beroperasi melalui
mekanisme perantara seperti keterlibatan karyawan (Walumbwa et al., 2011). Penelitian ini
mengeksplorasi efek moderasi budaya organisasi pada hubungan antara kepemimpinan etis dan
hasil karyawan. Penelitian ini menemukan bahwa hubungan antara kepemimpinan etis dan
keterlibatan karyawan lebih kuat di organisasi dengan budaya kolektivistik dibandingkan
dengan yang memiliki budaya individualistik. Hal ini menekankan pentingnya
mempertimbangkan faktor kontekstual dalam memahami efektivitas praktik kepemimpinan
etis (Mayer et al., 2009).

Temuan ini memiliki beberapa implikasi praktis bagi para pemimpin dan manajer
organisasi. Pertama, memupuk perilaku kepemimpinan etis dalam organisasi dapat
meningkatkan keterlibatan karyawan dan mempromosikan perilaku organisasi, yang pada
akhirnya akan meningkatkan kinerja dan efektivitas organisasi. Kedua, para pemimpin harus

memperhatikan konteks budaya di mana mereka beroperasi dan menyesuaikan praktik
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kepemimpinan mereka secara sesuai. Dengan menciptakan budaya integritas, keadilan, dan
pengambilan keputusan etis, para pemimpin dapat membentuk lingkungan kerja yang positif
di mana karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk berkontribusi pada kesuksesan

organisasi (Eisenbeiss et al., 2019).

PEMBAHASAN

Temuan penelitian ini memberikan wawasan berharga tentang hubungan antara
kepemimpinan etis, keterlibatan karyawan, dan perilaku organisasi. Hubungan positif antara
kepemimpinan etis dan keterlibatan karyawan yang diamati dalam penelitian ini menguatkan
hasil kajian sebelumnya yang menyoroti peran pemimpin etis dalam memupuk kepercayaan,
penghargaan, dan keamanan psikologis di antara pengikutnya (Brown & Trevifio, 2006;
Walumbwa et al., 2011). Pemimpin etis berperan sebagai contoh moral yang menginspirasi
komitmen dan dedikasi di antara karyawan, yang pada akhirnya mengarah pada tingkat
keterlibatan yang lebih tinggi dalam pekerjaan mereka. Temuan ini menegaskan pentingnya
membudayakan perilaku kepemimpinan etis dalam organisasi untuk meningkatkan
kesejahteraan dan kinerja karyawan. Demikian pula, hubungan positif yang signifikan antara
kepemimpinan etis dan perilaku organisasi sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang
menekankan peran pemimpin etis dalam mempromosikan perilaku prososial di antara
karyawan (Organ, 1988; Brown & Trevifio, 2006). Tim yang dipimpin oleh pemimpin etis lebih
cenderung menunjukkan perilaku seperti membantu rekan kerja, bersedia melakukan tugas
tambahan, dan membela kepentingan organisasi. Hal ini menunjukkan pentingnya
kepemimpinan etis dalam membentuk budaya organisasi dan mempromosikan rasa tanggung
jawab kolektif dan organisasi di antara karyawan. Selain itu, analisis penelitian ini mengungkap
bahwa keterlibatan karyawan sebagian memediasi hubungan antara kepemimpinan etis dan
perilaku organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang terlibat lebih cenderung
menunjukkan perilaku diskresioner yang berkontribusi pada efektivitas dan fungsi keseluruhan
organisasi (Saks, 2006). Dengan memupuk keterlibatan karyawan, pemimpin etis dapat secara
tidak langsung memengaruhi perilaku organisasi, yang pada akhirnya akan berkontribusi pada
kesuksesan organisasi.

Temuan penelitian ini konsisten dengan penelitian sebelumnya yang telah menguji
hubungan antara kepemimpinan etis, keterlibatan karyawan, dan perilaku organisasi. Sebagai
contoh, Walumbwa et al. (2011) melakukan penelitian di antara karyawan China dan
menemukan bahwa kepemimpinan etis secara positif memengaruhi baik keterlibatan karyawan

maupun perilaku organisasi. Demikian pula, Resick et al. (2013) menguji pandangan karyawan
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dari berbagai latar belakang budaya dan menemukan bahwa kepemimpinan etis terkait dengan
tingkat keterlibatan karyawan dan perilaku organisasi yang lebih tinggi. Temuan ini menyoroti
aplikabilitas universal dari kepemimpinan etis dalam meningkatkan sikap dan perilaku
karyawan di berbagai konteks. Penelitian ini memperluas penelitian sebelumnya dengan
memberikan bukti peran mediasi keterlibatan karyawan dalam hubungan antara kepemimpinan
etis dan perilaku organisasi. Temuan ini konsisten dengan kerangka kerja teoritis seperti teori
pertukaran sosial, yang mengatakan bahwa karyawan yang terlibat lebih cenderung membalas
perlakuan positif yang mereka terima dari pemimpin mereka dengan terlibat dalam perilaku
organisasi (Walumbwa et al., 2010). Penelitian ini memberikan kontribusi pada pemahaman
yang lebih baik tentang mekanisme yang mendasari pengaruh kepemimpinan etis terhadap
hasil karyawan. Penelitian ini dapat memberikan kontribusi pada literatur tentang
kepemimpinan etis dengan menyediakan bukti empiris mengenai dampaknya pada keterlibatan
karyawan dan perilaku organisasi. Dengan menguji hubungan ini dalam kerangka multilevel,
penelitian ini dapat menangkap sifat bersarang dari data dalam organisasi dan
memperhitungkan faktor-faktor pada tingkat individu maupun tim. Temuan penelitian ini
mendukung dan memperluas kerangka teoritis yang ada tentang kepemimpinan etis dan
implikasinya terhadap perilaku karyawan dan hasil organisasi. Secara praktis, hasil penelitian
ini memiliki beberapa implikasi bagi para pemimpin dan manajer organisasi. Membudayakan
perilaku kepemimpinan etis dalam organisasi dapat meningkatkan keterlibatan karyawan dan
mempromosikan perilaku organisasi, yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja dan
efektivitas organisasi. Para pemimpin harus berusaha untuk menunjukkan integritas, keadilan,
dan pengambilan keputusan yang etis dalam interaksi mereka dengan karyawan, menjadi
contoh moral bagi para pengikut mereka. Para pemimpin harus memperhatikan konteks budaya
di mana mereka beroperasi dan menyesuaikan praktik kepemimpinan mereka secara sesuai.
Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa hubungan antara kepemimpinan etis dan
keterlibatan karyawan lebih kuat di organisasi dengan budaya kolektivistik dibandingkan
dengan yang memiliki budaya individualistik. Hal ini menunjukkan bahwa faktor budaya
memainkan peran penting dalam membentuk efektivitas praktik kepemimpinan etis (Mayer et

al., 2009).

SIMPULAN
Penelitian ini dapat memberikan kontribusi keilmuan dengan menyediakan bukti
empiris tentang pengaruh signifikan kepemimpinan etis terhadap keterlibatan karyawan dan

perilaku organisasi. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa perilaku kepemimpinan etis yang
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ditunjukkan oleh para pemimpin di berbagai tingkatan organisasi berdampak positif pada sikap
dan perilaku karyawan. Secara khusus, penelitian ini menemukan bahwa karyawan yang
melihat pemimpin mereka sebagai contoh moral yang etis lebih cenderung merasa terlibat
dalam pekerjaan mereka dan menunjukkan perilaku organisasi, seperti membantu rekan kerja
dan membela organisasi. Temuan penelitian ini menyoroti pentingnya membudayakan perilaku
kepemimpinan etis dalam organisasi untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan dan
efektivitas organisasi. Dengan memupuk budaya integritas, keadilan, dan pengambilan
keputusan yang etis, para pemimpin dapat menginspirasi kepercayaan, penghargaan, dan
komitmen di antara para pengikut mereka, yang pada akhirnya akan mengarah pada

peningkatan kinerja dan hasil bagi organisasi.
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