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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengaruh kepemimpinan etis, iklim 
organisasional, persepsi dukungan organisasional terhadap komitmen organisasional. 
Review literatur dilakukan dalam upaya mengidentifikasi variabel-variabel yang 
digunakan untuk membangun model konseptual. Temuan yang diharapkan yaitu 
kepemimpinan etis berpengaruh positif terhadap iklim organisasional, kepemimpinan etis 
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional, kepemimpinan etis berpengaruh 
positif terhadap persepsi dukungan organisasional, iklim organisasional berpengaruh 
positif terhadap komitmen organisasional, serta persepsi dukungan organisasional (POS) 
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional. Penelitian ini menjelaskan teori 
pembelajaran sosial (SLT) dan teori kognif sosial (SCT) dalam konteks perilaku individu. 
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontirbusi secara teoritis dan dapat 
digunakan untuk studi di masa yang akan datang. 

Kata kunci :  Kepemimpinan etis, iklim organisasi, persepsi dukungan organisasi, komitmen 
organisasional 

 

Pendahuluan 

Pada era globalisasi saat ini, sektor pariwisata merupakan sebuah industri 

terbesar dan terkuat dalam pembangunan ekonomi global. Pariwisata dipandang sebagai 

sektor yang dapat membuka usaha baru dan lapangan kerja serta meningkatkan 

pendapatan masyarakat. Kota Batam merupakan salah satu Kota di Indonesia yang 

sering dikunjungi oleh wisatawan asing, dikarenakan salah satu pintu masik bagi 

wisatawan domestik dan mancanegara untuk berpergian keluar negeri. Berdasarkan 

hasil yang diperoleh dari Badan Pusat Statistik (BPS) Kota Batam, mencatat bahwa 

jumlah wisatawan mancanegara yang berkunjung dari Bulan Januari sampai dengan 

Agustus 2023 sebanyak 973.900 jiwa. Berdasarkan data pada Badan Pusat Statistik 

(BPS) Kota Batam bahwa wisatawan mancanegara asal Singapura yang paling 
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mendominasi yaitu sebanyak 538.508 jiwa (www. batamkota.bps.go.id). Kunjungan 

wisatawan mancanegara ke Kota Batam umumnya untuk kegiatan bisnis atau rekreasi. 

Oleh karena itu, penyediaan fasilitas yang mendukung seperti akomodasi untuk 

penginapan menjadi sangat penting.   

Para pemimpin perusahaan khususnya pada sektor perhotelan harus mampu 

melihat peluang dan mempertahankan karyawan yang berbakat di dalam perusahaan, 

agar dapat mencapai tujuan dari perusahaan. Kepemimpinan berperan penting dalam 

memastikan keberhasilan suatu organisasi (Xanthopoulou & Karampelas, 2020). Pada 

penelitian yang dilakukan oleh Mishra dan Tikoria (2021) menunjukkan bahwa 

pentingnya iklim organisasi, karena mempengaruhi komitmen di antara para dokter di 

India. Dokter tidak pergi kerja untuk mendapatkan uang atau beban kerja, tetapi karena 

pimpinan yang tidak etis dan lingkungan kerja yang buruk. Pemimpin merupakan 

panutan bagi bawahannya tentang jenis perilaku yang dipandang dapat diterima secara 

etis dan bagaimana masalah dan pertanyaan etis harus ditangani (Brown, Treviño, & 

Harrison, 2005). Menurut Kurtessis et al. (2015), persepsi dukungan organisasional 

muncul ketika, pemimpin yang beretika diharapkan menunjukkan sifat-sifat pribadi 

(misalnya integritas, dapat dipercaya dan adil) ketika terlibat dan menjaga hubungan 

dengan bawahan di tempat kerja. 

Teori pembelajaran sosial (SLT) dari Bandura (2001) menjelaskan pengaruh 

kepemimpinan etis. SLT mengemukakan bahwa individu mempelajari perilaku dengan 

mengamati perilaku orang lain melalui role model (Bandura, 1977). Ketika 

mempertimbangkan panutan yang ideal, individu cenderung melihat dan meniru 

perilaku panutan yang kredibel dan menarik. Teori kognitif sosial (SCT), merupakan 

perluasan dari teori SLT yang mengemukakan bahwa karyawan mengamati perilaku 

pemimpinnya dan kemudian merefleksikan perilaku mereka sendiri untuk belajar dari 

perilaku pemimpin. Hal ini kemudian terwujud dalam perilaku dan pengambilan 

keputusan mereka. Demikian pula, pemimpin yang menunjukkan perilaku tidak etis 

kemungkinan besar akan mempengaruhi karyawannya untuk melakukan perilaku tidak 

etis. 
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Teori dan Metodologi 

Core Theory 

 Teori yang mendasari penelitian ini adalah teori kognitif sosial (SCT). Teori ini 

merupakan pengembangan dari Teori pembelajaran sosial (SLT). Teori kognitif sosial (SCT) 

atau dikenal dengan istilah observational learning yang dikemukakan oleh Albert Bandura 

(2001) bahwa suatu pembelajaran adalah ketika seseorang dapat mengamati dan meniru 

perilaku yang dialami oleh orang lain atau yang sering disebut sebagai modeling. Terdapat 

empat proses yang mempengaruhi sebagai berikut: 

1. Proses Atensional, menganggap belajar adalah proses yang berlangsung dengan 

diamati dan dipelajari. 

2. Proses Retensional, dimana informasi secara simbolis melalui dua cara yaitu secara 

imajinatif dan verbal. 

3. Proses Pembentukan Perilaku (behavioral production process), menentukan sejauh 

mana hal-hal yang telah dipelajari akan diterapkan dalam tindakan atau performa. 

4. Proses Motivasional, memiliki dua fungsi utama. Pertama, menciptakan ekspektasi 

dalam diri pengamat bahwa jika bertindak seperti model yang dilihatnya diperkuat 

untuk aktivitas tertentu, maka akan diperkuat juga. Kedua, bertindak sebagai insentif 

untuk menerjemahkan belajar ke kinerja. 

 

Kepemimpinan Etis 

 Kepemimpinan etis mengacu kepada tampilan perilaku etis, konsisten dengan norma-

norma yang sesuai, serta terlihat melalui tindakan dan hubungan pemimpin (Brown et al., 

2005). Menurut Treviño, Brown, dan Hartman (2003), integritas dan kejujuran adalah 

karakteristik dari seorang pemimpin yang etis, selain itu juga perhatian pemimpin terhadap 

orang-orang dan perlakuan yang adil terhadap karyawan, kepemimpinan etis juga mencakup 

pengambilan keputusan yang berprinsip, mengkomunikasikan harapan etis kepada pengikut, 

dan menggunakan penghargaan serta hukuman untuk pengikut bertanggung jawab atas 

perilaku. 
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Iklim Organisasional 

 Iklim organisasi mencerminkan makna bersama karyawan pada pengalaman di 

tempat kerja, termasuk persepsi bersama tentang apa yang diharapkan, didukung, dan 

dihargai oleh organisasi (Ancarani et al., 2018). Iklim organisasi membantu membentuk 

konteks sosial tempat kerja, yang pada gilirannya mendukung atau gagal mendukung 

proses yang mendorong inovasi dan kesuksesan (Ostroff et al., 2013). Maka dapat 

disimpulkan bahwa iklim organisasional adalah persepsi yang dimaknai oleh karyawan 

tentang bagaimana kebijakan oraganisasi dan dukungan serta menghargai karyawannya. 

 

Persepsi Dukungan Organisasi (POS) 

 Persepsi Dukungan Organisasi (POS) adalah keyakinan umum karyawan bahwa 

organisasi menghargai kontribusi dan peduli dengan kesejahteraan (Eisenberger, et al., 

1986). POS merupakan sebuah keyakinan umum karyawan bahwa organisasi 

menghargai kontribusi mereka dan peduli tentang kesejahteraan (Shore, Coyle-shapiro, 

Chen, & Tetrick, 2009). Maka dapat disimpulkan bahwa persepsi dukungan 

organisasional merupakan keyakinan atau persepsi karyawan tentang dukungan, 

penghargaan dan perhatian yang diberikan oleh organisasi. 

 

Komitmen Organisasional 

 Menurut Mathis (2008), komitmen organisasi adalah karyawan percaya dan 

menerima tujuan-tujuan organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan 

organisasi. Mayer (2012) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai kekuatan 

emosional yang memotivasi pekerja untuk terus proaktif dan setia sebagai anggota 

organisasi untuk nilai-nilai, tujuan dan budaya. Berdasarkan pandangan ini, dapat 

dikatakan bahwa komitmen organisasi adalah keadaan psikologis yang berkontribusi 

untuk mempertahankan dan mensosialisasikan karyawan dalam organisasi dan 

membantu mencapai tingkat kepuasan kerja dan kinerja profesional yang optimal 

(Sungu, Weng, Hu, & Kitule, 2019). 
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Metode 

 Penelitian ini menyajikan tinjauan literatur tentang kepemimpinan etis, iklim 

organisasi, persepsi dukungan organisasional terhadap komitmen organisasional. 

Penelitian menggunakan analisis konten dari penelitian sebelumnya yang diperoleh dari 

penyedia database jurnal bereputasi Scopus. Langkah pertama dengan memasukkan 

keyword “ethical leadership”, “organizational climate”, “organizational 

commitment”, dengan memperkaya model konseptual yaitu menambahkan variabel 

“perceived organizational support”, sebagai variabel dependen. Selanjutnya kedua 

artikel yang relavan dikaji oleh penulis dan memberikan pendapat terkait dengan proses 

tersebut serta mengembangkan model penelitian. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Kepemimpinan etis dan iklim organisasional 

 Pada penelitian Demirtas dan Akdogan (2014), kepemimpinan etis membentuk 

iklim etika yang mempegaruhi niat untuk keluar di antara karyawan. Sedangkan pada 

penelitian Flynn (2014) mengungkapkan bahwa perilaku etis pemimpin adalah kondisi 

yang diperlukan untuk membangun organisasi yang etis. Pada penelitian Stouten et al. 

(2010) bahwa kepemimpinan etis membantu menciptakan iklim kerja yang mendukung 

bagi karyawan untuk mencegah tindakan intimidasi dan mendorong perilaku pada 

karyawan. Dengan begitu dapat disimpulkan bahwa dari penelitian-penelitian 

sebelumnya menunjukkan bahwa adanya hubungan yang secara signifikan positif pada 

kepemimpinan etis dan iklim di dalam organisasi. 

H1: Kepemimpinan etis berhubungan posisitf terhadap iklim organisasional 

 

Kepemimpinan etis dan komitmen organisasional 

Penelitian menunjukkan bahwa tingkat komitmen organisasi yang rendah 

mempengaruhi organisasi secara buruk, sementara tingkat yang tinggi mungkin 

memiliki efek positif (yaitu kinerja yang lebih tinggi, kepuasan yang lebih besar, 

pergantian yang lebih rendah) (Mathieu & Zajac, 1990).  Penelitian sebelumnya 
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menunjukkan bahwa karyawan menganggap tindakan organisasi, seperti praktik sumber 

daya manusia yang mendukung sebagai komitmen organisasi kepada mereka (Settoon, 

Bennett, & Liden, 1996). Pada penelitian lain yang dilakukan oleh Mishra dan Tikoria 

(2021) menujukkan bahwa adanya pengaruh positif pada kepemimpinan etis terhadap 

komitmen organisasional. 

H2: Kepemimpinan etis berhubungan positif terhadap komitmen organisasional 

 

Kepemimpinan etis dan persepsi dukungan organisasional 

Kepemimpinan etis didefinisikan sebagai pertunjukan perilaku yang sesuai 

secara normatif melalui tindakan pribadi dan hubungan interpersonal, serta promosi 

perilaku Kepada pengikut melalui komunikasi dua arah, penguatan, dan pengambilan 

keputusan (Brown et al., 2005). Karyawan akan membalas ketika diperlakukan secara 

etis oleh para pemimpin (Brown, Jackson, & Dunford, 2013). Perlakuan etis seperti 

jujur, adil dan perhatian yang diterima oleh karyawan dianggap sebagai pengalaman 

kerja yang menguntungkan yang akan meningkatkan POS (Rhoades & Eisenberger, 

2002). 

H3: Kepemimpinan etis dan persepsi dukungan organisasional 

 

Iklim organisasional dan komitmen organisasional 

Komitmen organisasi bertindak sebagai ikatan psikologis untuk organisasi yang 

mempengaruhi individu untuk bertindak dengan cara yang konsisten dengan 

kepentingan organisasi (Porter, Steers, & Mowday, 1974). Sejauh ini, penelitian 

menunjukkan bahwa tingkat komitmen organisasi yang rendah mempengaruhi 

organisasi secara buruk, sementara tingkat yang tinggi mungkin memiliki efek positif, 

yaitu kinerja yang lebih tinggi, kepuasan yang lebih besar, pergantian yang lebih rendah 

(Mathieu & Zajac, 1990). Pada penelitian oleh Mishra dan Tikoria (2021) menujukkan 

bahwa iklim organisasional berpengaruh secara positif terhadap komitmen 

organisasional. 

H4: Iklim organisasional berhubungan positif terhadap komitmen organisasional 
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Persepsi dukungan organisasional (POS) dan komitmen organisasional 

Pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Rhoades dan Eisenberger 

(2002) menunjukkan bahwa komitmen afektif dan hubungan emosional karyawan dapat 

ditingkatkan dengan dukungan organisasi. Komitmen identik dengan loyalitas karyawan 

dan telah dikaitkan dengan retensi karyawan. Pada penelitian Arasanmi dan Krishna 

(2019) menunjukkan bahwa POS berpengaruh positif terhadap komitmen 

organisasional. 

H5: Persepsi dukungan organisasional berhubungan positif terhadap komitmen 

organisasional 

 

Kerangka Konseptual 

 

Gambar 1.1 Kerangka Konseptual 

1. H1: Kepemimpinan Etis → Iklim Organisasional 

2. H2: Kepemimpinan Etis → Komitmen Organisasional 

3. H3: Kepemimpinan Etis → POS 

4. H4: Iklim Organisasional → Komitmen Organisasional 

5. H5: POS → Komitmen Organisasional 

 

Kesimpulan 

Kepemimpinan menjadi salah satu peran penting untuk kemajuan organisasi, 

kemampuan dan dukungan yang diberikan kepada karyawan menjadi salah satu alasan 
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karyawan untuk bertahan dan loyal terhadap organisasi. Pemimpin memiliki otoritas 

yang besar untuk membuat dan mempertahankan iklim etis dengan mengkomunikasikan 

langkah-langkah organisasi kepada bawahannya, serta menunjukkan perlakuan 

interpersonal yang adil. Pemimpin menjadi panutan bagi bawahannya tentang perilaku 

yang dipandang dapat diterima secara etis dan bagaimana masalah dapat diselesaikan 

dengan baik. 

Berdasarkan analisis konten telah banyak penelitian tentang kepemimpinan etis, 

iklim organisasional, dan komitmen organisasional. Namun, pada penelitian ini 

menambahkan variabel persepsi dukungan organisasional sebagai variabel independen. 

Dengan membentuk kerangka konseptual baru berdasarkan pada penelitian sebelumnya. 

Penelitian ini menemukan bahwa kepemimpinan etis, iklim organisasional, persepsi 

dukungan organisasional (POS) berpengaruh secara positif terhadap komitmen 

organisasional. Penelitian ini menggunakan sumber database yang terbatas sehingga 

perlu adanya referensi lain pada topik ini, yang mungkin terlewat pada penelitian ini. 

Penelitian di masa depan dapat mengeksplore sumber lain yang beragam dan variabel-

variabel serta konsep yang lebih menarik. 
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