
JMBT (Jurnal Manajemen dan Bisnis Terapan) 
Vol. 4, No.2, Desember 2022, 113-128 

 

 
 
* CORRESPONDING AUTHOR. Email: m.rasyidabdillah@unilak.ac.id. 
    
   ISSN 2716-2842 (print/ISSN) 2715-7644 (online ISSN)   
   © 2022   
   https://journal.unilak.ac.id/index.php/mbt/  

Kepemimpinan dan “Voice” yang Etis Pada Petugas 
Kepolisian: Sebuah Pengujian Mekanisme Dari 
Internalisasi Nilai Etika dan Identitas Integritas 
 
 
Yulanda Alvaleri1, Muhammad Rasyid Abdillah1*, Adi Rahmat1, Rizqa Anita2, dan 
Charly Rimhot Pakpahan3 
1Prodi Magister Manajemen, Sekolah Pascasarjana, Universitas Lancang Kuning, Pekanbaru, Indonesia 
2Prodi Akuntansi, Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Lancang Kuning, Pekanbaru, Indonesia 
3Prodi Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Lancang Kuning, Pekanbaru, Indonesia 

 
 
Abstrak 
Penelitian ini secara umum berupaya menjelaskan bagaimana dan mengapa kepemimpinan yang etis dapat 
membuat petugas kepolisian terlibat dalam “voice” yang etis. Lebih khusus, penelitian ini berupaya menjelaskan 
bagaimana dan mengapa mekanisme internalisasi nilai-nilai etis dan identitas integritas memediasi mekanisme 
proses hubungan antara kepemimpinan yang etis dan “voice” yang etis. Dengan memanfaatkan sampel dari 
petugas kepolisian yang bekerja di sebuah institusi kepolisian di salah satu daerah di Indonesia dan 
menggunakan analisis SEM-PLS, penelitian ini menemukan bahwa kepemimpinan yang etis dapat membentuk 
internalisasi nilai etika dan identitas integritas yang pada akhirnya akan mendorong bawahan untuk terlibat 
dalam “voice” yang etis. 
 
Kata kunci 
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Pendahuluan  
 

Banyaknya sejumlah skandal yang terjadi pada organisasi profit maupun nonprofit yang 
serius, sebuah konsensus telah muncul dalam literatur manajemen dan kepemimpinan bahwa 
kepemimpinan yang etis menjadi sangat penting (Brown & Treviño, 2006; Mayer et al., 
2012). Mayoritas studi empiris dan meta-analisis telah menunjukkan efek positif dari 
kepemimpinan yang etis pada hasil individu dan organisasi seperti sikap kerja dan kinerja 
pekerjaan (Brown & Treviño, 2006; Chen & Hou, 2016; Ng & Feldman, 2015). Sejumlah 
penelitian besar juga berfokus pada peran penting dari kepemimpinan yang etis dalam 
membentuk perilaku bawahan yang etis (Mayer et al., 2012). 
Ethical voice (“voice” yang etis) adalah perilaku individu ditempat kerja yang menarik 
dalam konteks ini (Avey, Wernsing, & Palanski, 2012; Huang & Paterson, 2017). “Voice” 
yang etis merupakan bentuk ekspresi dari individu didalam organisasi yang menantang, dan 
berusaha mengubah, perilaku dan praktik orang lain yang tidak sesuai secara etis (Huang & 
Paterson, 2017). Perilaku ini sangat penting untuk fungsi organisasi, karena mengungkapkan 
masalah dan praktik yang tidak etis sejak dini dapat meminimalisir dampak dari perilaku 
tersebut lebih luas terhadap organisasi dengan tepat waktu. 
Penelitian-penelitian sebelumnya yang meneliti kepemimpinan yang etis lebih banyak 
berfokus pada pengaruh langsung pemimpin yang etis terhadap sikap dan perilaku bawahan. 
Sementara itu, eksplorasi mengenai mekanisme yang menghubungkan kepemimpinan yang 
etis dalam membentuk sikap dan perilaku tersebut lebih sedikit (Moore et al., 2019). Terlebih 
lagi, penelitian yang ada lebih banyak meneliti mekanisme yang tersirat dalam definisi 
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kepemimpinan yang etis itu sendiri, seperti aspek model peran, kepercayaan, dan pertukaran 
sosial (Moore et al., 2019; Piccolo et al., 2010). 
Terlepas dari pengetahuan yang telah diberikan oleh penelitian-penelitian tersebut, 
pendekatan semacam itu berisiko menimbulkan circular theorizing (Antonakis, 2017). 
Penelitian ini berupaya memperluas penelitian kepemimpinan yang etis yang telah dilakukan 
para peneliti sebelumnya yang hanya fokus pada konsep diri dan identitas pribadi bawahan 
(Lord, Brown, & Freiberg, 1999; Shamir, House, & Arthur, 1993) sebagai mekanisme 
penjelasan yang mungkin dari hubungan antara kepemimpinan yang etis dan perilaku kerja, 
seperti “voice” yang etis. 
Penelitian tentang peran kepemimpinan etis yang berpotensi transformatif mengenai konsep 
diri karyawan dan proses di mana para pemimpin yang etis menonjolkan aspek-aspek diri 
pengikut yang terkait dengan etika dan moralitas masih dalam tahap awal dalam arus 
penelitian di bidang manajemen (Gerpott et al., 2017). Sehingga, meneliti peran 
kepemimpinan yang etis pada identitas pribadi yang berhubungan dengan etika adalah 
penting karena konsep diri bawahan adalah penentu kuat dari perilaku mereka (Lord et al., 
1999). Pemimpin yang etis adalah “pembuat makna” yang penting (Ashford, Sutcliffe, & 
Christianson, 2009) yang memberikan isyarat penting tentang norma etika dalam organisasi 
dan memfasilitasi konvergensi nilai organisasi-individu. Ethical value internalization 
semacam itu lebih lanjut mengungguli aspek konsep diri yang selaras dengan nilai-nilai itu, 
seperti identitas yang terkait dengan etika. 
Penelitian ini mengintegrasikan teori leadership self-concept (Lord & Brown, 2001; Lord et 
al., 1999; Shamir et al., 1993) dan teori social information processing (Salancik & Pfeffer, 
1978) untuk memperluas penelitian saat yang ada saat ini pada arus penelitian tentang 
mekanisme mediasi hubungan antara kepemimpinan yang etis dan perilaku bawahan 
(Brownet al., 2005; Moore et al., 2019). Bukti empiris terbaru dengan menggunakan sampel 
yang berasal dari petugas kepolisian di United Kingdom telah menemukan bahwa 
kepemimpinan yang etis dapat menciptakan internalisasi nilai etis individu yang selanjutnya 
membentuk identitas integritas dan pada akhirnya akan membuat individu terlibat dalam 
“voice” yang etis (Zheng et al., 2022). Namun, bukti empiris yang mencoba menjelaskan 
bagaimana dan mengapa kepemimpinan yang etis dapat menciptakan internalisasi nilai etis 
individu yang selanjutnya membentuk identitas integritas dan pada akhirnya akan membuat 
individu terlibat dalam “voice” yang etis pada institusi kepolisian di Indonesia masih belum 
dieksplorasi. Sehingga, untuk membuktikan generalisasi hasil tersebut pada konteks institusi 
kepolisian di Indonesia masih diperlukan.  
Penelitian ini berupaya menginvestigasi “voice” yang etis sebagai hasil yang penting dari 
serangkaian mekanisme fungsi dari kepemimpinan yang etis. Penelitian ini selanjutnya akan 
menginvestigasi dua mekanisme hubungan antara kepemimpinan yang etis dan “voice” yang 
etis yang telah ditemukan pada penelitian sebelumnya yaitu (a) internalisasi nilai-nilai etika 
yang ditampilkan oleh para pemimpin melalui perilaku mereka, dan (b) implikasi 
selanjutnya dari konsep diri dari bawahan, khususnya aspek diri yang berhubungan dengan 
etika. Penelitian ini berasumsi bahwa pemimpin yang etis memotivasi bawahan untuk 
menginternalisasi nilai-nilai yang terkait dengan etika organisasi dan bahwa melalui 
internalisasi ini mereka melibatkan identitas terkait etika bawahan yaitu identitas integritas 
dari bawahan, yang mengacu pada sejauh mana individu mengambil komitmen terhadap 
prinsip-prinsip etika sebagai komponen yang secara inheren berharga dari identitas mereka 
(Schlenker et al., 2009). Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan tersebut, penelitian 
ini mengajukan beberapa pertanyaan yaitu: (1) bagaimanakah dampak dari kepemimpinan 
yang etis terhadap internalisasi nilai-nilai etis dari petugas kepolisian? (2) bagaimanakah 
dampak dari internalisasi nilai-nilai etis terhadap identitas integritas dari petugas kepolisian? 
(3) bagaimanakah dampak identitas integritas terhadap “voice” yang etis dari petugas 



Kepemimpinan dan “Voice” yang Etis... 
 
 

115 
 

kepolisian? (4) apakah internalisasi nilai-nilai etis dan identitas integritas memediasi secara 
berurutan hubungan antara kepemimpinan yang etis dan “voice” yang etis dari petugas 
kepolisian? 
Penelitian ini secara umum berupaya menjelaskan bagaimana dan mengapa kepemimpinan 
yang etis dapat membuat petugas kepolisian terlibat dalam “voice” yang etis. Lebih khusus, 
penelitian ini berupaya menjelaskan bagaimana dan mengapa mekanisme internalisasi nilai-
nilai etis dan identitas integritas memediasi mekanisme proses hubungan antara 
kepemimpinan yang etis dan “voice” yang etis dari petugas kepolisian. 
Penelitian ini memiliki tiga konstribusi utama dalam bidang manajemen, khusnya pada 
kajian manajemen sumber daya manusia. Pertama, secara teoritis penelitian ini memperluas 
pemahaman akademisi tentang mekanisme proses yang menjelaskan bagaimana dan 
mengapa kepemimpinan yang etis dapat membuat individu terlibat dalam “voice” yang etis 
di tempat kerja. Secara khusus, penelitian ini mencoba menjelaskan mekanisme variabel 
internalisasi nilai-nilai etis dan identitas integritas dalam menjelaskan bagaimana dan 
mengapa kepemimpinan yang etis dapat membuat individu terlibat dalam “voice” yang etis 
di tempat kerja. Kedua, secara empiris, penelitian ini memilih petugas kepolisian yang 
bekerja di salah satu institusi kepolisian di salah satu daerah di Indonesia. Studi sebelumnya 
hanya menggunakan sampel petugas kepolisian di United Kingdom (Zheng et al., 2022). 
Penelitian ini selanjutnya, memperluas generalisasi pemahaman mengenai dampak dari 
kepemimpinan yang etis terhadap “voice” yang etis pada petugas kepolisian pada konteks 
Indonesia. Ketiga, secara manajerial, penelitian ini memberikan gambaran kepada 
manajemen dan organisasi bagaimana dan mengapa kepemimpinan yang etis bisa 
meningkatkan integrasi nilai etika, identitas integritas, dan “voice” yang etis di tempat kerja. 
 
Tinjauan Pustaka  
 

Kepemimpinan, Self-Concept Bawahan, dan Teori Social Information Processing 
 

Peran kepemimpinan pada self-concept (konsep diri) bawahan telah secara konsisten 
diinvestigasi oleh penelitian-penelitian sebelumnya (misalnya, Brown & Treviño, 2009; 
Hannah et al., 2016; Lord & Brown, 2001; Shamir et al., 1993). Shamir et al. (1993), 
misalnya, menyoroti peran pemimpin dalam mempengaruhi konsep diri bawahan melalui 
mekanisme motivasi seperti self-concistency (konsistensi diri) dan self-enhancement 
(peningkatan diri). Lord et al. (1999) mengkonseptualisasikan konsep diri yang bekerja 
(working self-concept) sebagai kombinasi yang terus-menerus bergeser dari core self-
schemas (skema diri yang inti) menuju aspek periferal dari diri yang menonjol yang 
diaktifkan oleh konteks (lingkungan). Dengan demikian, aspek yang berbeda dari konsep 
diri dapat diaktifkan melalui paparan berbagai stimulus pada lingkungan. Pemimpin 
merupakan sumber “stimulus yang kuat” dalam lingkungan organisasi dan dapat 
mempengaruhi proses pengaturan diri bawahan dengan membuat nilai-nilai tertentu 
menonjol dan dengan kemudian mengaktifkan aspek diri dari bawahan yang berhubungan 
dengan nilai-nilai organisasi (Lord & Brown, 2001). Melalui perilaku mereka, para 
pemimpin memengaruhi konsep diri pengikut dan berfungsi sebagai panduan pengaturan 
yang kuat untuk proses dan perilaku kognitif pengikut (Lord & Brown, 2001). Dengan 
demikian, teori leadership self-concept (konsep diri kepemimpinan) menegaskan bahwa 
perilaku pemimpin merupakan stimulus penting yang dapat mengaktifkan nilai-nilai 
bawahan dan identitas diri yang relevan. 
Penelitian ini selanjutnya menggunakan teori social information processing (pemrosesan 
informasi sosial) (Salancik & Pfeffer, 1978) untuk menjelaskan bagaimana para pemimpin 
dapat memainkan peran instrumental untuk konvergensi nilai-nilai individu dan organisasi 
dan untuk menyelaraskan perilaku pengikut dengan harapan normatif (Boekhorst, 2015; Lu, 
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Zhang, & Jia , 2019). Teori pemrosesan informasi sosial berpendapat bahwa individu belajar 
dari isyarat dalam konteks sosial dan menyesuaikan keyakinan, sikap, dan perilaku dengan 
konteks yang ada (Salancik & Pfeffer, 1978). Bawahan secara aktif memproses isyarat yang 
muncul ditempat kerja untuk memahami dan berperilaku sesuai dengan norma organisasi. 
Pemimpin adalah “meaning makers” (“pembuat makna”) (Ashford et al., 2009) dan panutan 
penting yang merefleksikan bagaimana “melakukan segala sesuatu ada di sekitar sini” (Yam, 
Christian, Wei, Liao, & Nai, 2018). Mereka membantu bawahan memahami lingkungan 
kerja mereka, dan dengan demikian, tindakan dan perilaku mereka mengirimkan isyarat yang 
kuat kepada bawahan mengenai nilai dan standar organisasi (Boekhorst, 2015; Schneider, 
White, & Paul, 1998). Isyarat ini sebagian besar berasal dari hubungan interpersonal melalui 
interaksi sehari-hari antara pemimpin dan bawahan (Katz & Kahn, 1978). Dengan 
mengintegrasikan teori pemrosesan informasi sosial dengan teori konsep diri kepemimpinan, 
penelitian ini berasumsi bahwa ketika pemimpin etis menyampaikan pesan penting 
mengenai serangkaian nilai etika organisasi tertentu, pengikut mendengarkan informasi ini, 
secara aktif memprosesnya, dan menginternalisasi nilai-nilai ini sebagai bagian dari konsep 
diri mereka. Internalisasi nilai membuat identitas pribadi terkait etika menonjol, seperti 
identitas integritas, yang kemudian mendorong perilaku suara etis individu yang akan 
dianggap relevan dan bermakna secara pribadi. 
 
Kepemimpinan yang etis, internalisasi nilai etika, dan identitas integritas 
 

Penelitian ilmiah sebelumnya telah mengidentifikasi kepemimpinan etis sebagai bentuk 
kepemimpinan berbasis nilai yang memengaruhi konsep diri dan keyakinan bawahan (Den 
Hartog, 2015). Penelitian sebelumnya terutama meneliti mekanisme mediasi yang tersirat 
oleh definisi konstruk, seperti pemodelan peran dan iklim etis (mis., Mayer, Kuenzi, & 
Greenbaum, 2010), kepercayaan (mis., Ng & Feldman, 2012), dan pertukaran sosial positif 
(misalnya, Piccolo et al., 2010). Baru-baru ini penelitian telah berusaha untuk memeriksa 
lebih banyak mediator berbasis bawahan, jauh dari definisi kepemimpinan yang etis, seperti 
pelepasan moral (Moore et al., 2019) dan identitas moral (Gerpott et al., 2017). Penelitian 
ini bertujuan untuk memperkuat literatur-literatur ini dengan menginvestigasi internalisasi 
nilai etis bawahan dan konsep diri sebagai mekanisme penjelas penting dari hubungan antara 
kepemimpinan yang etis dan perilaku “voice” yang etis. Peran yang dapat dimainkan oleh 
para pemimpin dalam memotivasi pengikut untuk menginternalisasi nilai-nilai organisasi 
telah diinvestigasi pada penelitian sebelumnya (misalnya, Lord & Brown, 2001). Seperti 
Shamir et al. (1993) telah menunjukkan bahwa pemimpin dapat membantu menentukan 
nilai-nilai bagi pengikut yang sesuai dan diinginkan untuk dikembangkan dalam konteks 
pekerjaan mereka. Dengan demikian, pemimpin menyediakan titik referensi dan fokus yang 
ideal untuk upaya bawahan dalam menyesuaikan nilai-nilai mereka dengan nilai-nilai yang 
diinginkan oleh pimpinan dan pembelajaran yang dialami dalam pengamatan mereka 
melalui perasaan atau tindakan pemimpin mereka (Shamir et al., 1993). 
Penelitian sebelumnya yang meneliti internalisasi nilai dalam domain kepemimpinan 
sebagian besar mengoperasionalkannya sebagai kesesuaian nilai yang dirasakan (misalnya, 
Hannah et al., 2016). Nilai-nilai yang sesuai antara person-organization (orang-orang 
dengan organisasinya) dapat berfungsi untuk mengatur perilaku menuju hasil yang 
diinginkan organisasi dan berfungsi sebagai standar diri penting yang memotivasi perilaku 
kongruen nilai (Hannah et al., 2016; Rohan, 2000). Penelitian ini menggunakan konsep nilai-
nilai dan prinsip-prinsip yang dianjurkan dalam kode etik organisasi untuk mewakili nilai-
nilai etika organisasi. Penelitian sebelumnya telah menunjukkan peran penting kode etik 
organisasi dalam mengurangi perilaku tidak etis bawahan (lihat meta-analisis oleh Kish-
Gephart, Harrison, & Treviño, 2010). Kehadiran kode etik bertindak sebagai titik acuan 
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normatif penting untuk mengekspresikan norma-norma yang sah dari perilaku yang 
diharapkan dalam suatu organisasi (McCabe, Trevino, & Butterfield, 1996). 
Penelitian ini memanfaatkan asumsi dari teori pemrosesan informasi sosial (Salancik & 
Pfeffer, 1978) untuk menjelaskan bagaimana pemimpin yang etis memfasilitasi konvergensi 
nilai-nilai individu dan organisasi (Boekhorst, 2015; Lu et al., 2019). Studi ini berasumsi 
bahwa perilaku dari pemimpin yang etis berfungsi sebagai isyarat kuat yang memberikan 
informasi kepada bawahan mengenai nilai-nilai dan harapan organisasi serta perilaku 
relevan yang kemungkinan akan dihargai atau dihukum (Boekhorst, 2015; Schneider et al., 
1998). Dua fitur penting dari kepemimpinan etis adalah (a) demonstrasi nyata dari praktik 
etis dan (b) penggunaan komunikasi etis (Greenbaum, Quade, & Bonner, 2015). Kedua pola 
perilaku ini yang ditampilkan oleh kepemimpinan yang etis dapat mendukung internalisasi 
nilai-nilai etika bawahan dalam organisasi.  
Dari perspektif pemrosesan informasi sosial, melalui demonstrasi pribadi pada praktik etis, 
pemimpin yang etis mewujudkan nilai-nilai etika dalam organisasi dan menyampaikan 
isyarat penting yang membantu bawahan memahami apa yang benar atau salah sesuai 
dengan nilai-nilai ini. Lebih lanjut, melalui keterlibatan dalam proses komunikatif, 
pemimpin yang etis secara eksplisit mengirimkan pesan yang jelas tentang nilai-nilai etika 
dan mengarahkan perhatian bawahan pada pentingnya kepatuhan terhadap prinsip-prinsip 
etika ini (Treviño, Brown, & Hartman, 2003). Dengan demikian, kepemimpinan yang etis 
berfungsi sebagai stimulus yang kuat dalam konteks kerja, memberikan isyarat seputar nilai 
dan standar etika dalam praktik organisasi sehari-hari. Isyarat tersebut memperkuat 
keyakinan pengikut bahwa nilai-nilai etika ini penting dan dapat meningkatkan 
pemeliharaan dan efektivitas organisasi. Penelitian ini, selanjutnya, berasumsi bahwa 
internalisasi bawahan terhadap nilai-nilai etika organisasi kemudian akan meningkatkan arti-
penting aspek konsep diri pengikut yang berhubungan dengan etika, karena keinginan 
bawahan untuk mencapai konsistensi diri (Lord & Brown, 2001; Shamir et al., 1993). 
Penelitian ini secara khusus berfokus pada identitas integritas sebagai identitas diri yang 
penting dalam konteks ini. Individu dengan identitas integritas yang tinggi cenderung 
melihat prinsip-prinsip etika sebagai bagian dari identitas diri mereka dan tidak 
memanfaatkan peluang yang mungkin menyimpang dari prinsip-prinsip tersebut (Miller & 
Schlenker, 2011). 
Berdasarkan teori konsep diri kepemimpinan (Lord & Brown, 2001), penelitian ini 
berasumsi bahwa pemimpin yang etis, dengan memfasilitasi internalisasi nilai-nilai 
organisasi bawahan, lebih jauh melibatkan identitas integritas bawahan. Lord dan Brown 
(2001) mengusulkan bahwa nilai-nilai bawahan bertindak sebagai mekanisme penting yang 
menghubungkan kepemimpinan dengan identitas diri dan perilaku bawahan pada gilirannya. 
Lord dan Brown (2001) secara eksplisit menegaskan bahwa nilai dan identitas saling terkait. 
Karena identitas diri adalah struktur sensitif dari konteks yang dinamis (Lord et al., 1999), 
penelitian ini berasumsi bahwa identitas diri seperti identitas integritas mungkin secara 
umum tidak aktif dalam bawahan tetapi akan diaktifkan oleh para pemimpin dengan jelas 
menekankan pentingnya nilai-nilai etika dalam organisasi. Penelitian empiris yang 
dilakukan oleh Den Hartog (2015) menguraikan bahwa bawahan mengadopsi demonstrasi 
pemimpin yang etis tentang nilai-nilai etika dan integritas dengan mengintegrasikan ini ke 
dalam identitas mereka, dan mengikuti nilai-nilai pemimpin yang etis dengan demikian 
menjadi cara yang secara intrinsik memotivasi untuk mengekspresikan konsep diri mereka 
untuk bawahan. Singkatnya, penelitian ini menduga bahwa para pemimpin yang etis dapan 
memebentuk identitas integritas bawahan dengan meningkatkan internalisasi nilai-nilai etika 
organisasi oleh bawahan. Berdasarkan penjelasan tersebut, penelitian ini mengajukan 
hipotesis: 
Hipotesis 1: Kepemimpinan yang etis berpengaruh positif terhadap internalisasi nilai etika. 
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Hipotesis 2: Internalisasi nilai etika berpengaruh positif terhadap identitas integritas. 
Hipotesis 3: Internalisasi nilai etika memediasi pengaruh kepemimpinan yang etis terhadap 
identitas integritas. 
 
Mekanisme hubungan kepemimpinan yang etis dan “voice” yang etis 
 

Selanjutnya, penelitian ini menduga bahwa internalisasi nilai etika dan identitas integritas 
bertindak sebagai mediator serial (sequential mediators) yang menghubungkan 
kepemimpinan yang etis dengan “voice” yang etis. Penelitian sebelumnya tentang suara etis 
terutama menginvestigasi dua fenomena (Klein & Kozlowski, 2000; Huang & Paterson, 
2017; Klein, Dansereau, & Hall, 1994; Zheng et al., 2021). Pertama, fenomena tingkat 
kelompok dan “properti unit bersama” (Klein & Kozlowski, 2000). Misalnya, Huang dan 
Paterson (2017) meneliti peran kepemimpinan yang etis untuk “voice” yang etis dari 
kelompok kerja dan menyelidiki lebih lanjut peran kemanjuran “voice” dari kelompok 
sebagai mekanisme mediasi. Kedua, fenomena tingkat individu yang mengakui sifat dasar 
interpersonal dari kepemimpinan yang etis (Brown et al., 2005). Berbeda dengan perspektif 
yang berfokus pada kelompok yang menunjukkan pengaruh homogen (Klein, Dansereau, & 
Hall, 1994), fenomena tingkat individu berpendapat bahwa pemimpin yang etis dapat 
memiliki pengaruh interpersonal yang heterogen pada konsep diri bawahan dan perilaku 
“voice” yang etis.  
Penelitian ini fokus pada perspektif berbasis diri yang berfokus pada nilai-nilai internal 
individu dan identitas diri untuk memahami hubungan antara kepemimpinan yang etis dan 
“voice” yang etis (Zheng et al., 2021). Penelitian ini menduga bahwa keinginan untuk 
berperilaku secara konsisten dengan identitas diri mereka diaktifkan oleh pemimpin yang 
etis yang pada akhirnya memengaruhi keputusan pengikut untuk “voice” tentang 
keprihatinan etis mereka. 
Markus dan Wurf (1987) berpendapat bahwa identitas diri memotivasi perilaku konsisten 
identitas, karena berlakunya perilaku ini memenuhi kebutuhan individu untuk verifikasi diri. 
Meskipun identitas integritas memiliki ciri-ciri yang sama dengan identitas diri lainnya 
seperti identitas moral (yaitu, kejujuran), hal ini unik dalam penekanannya pada konsistensi 
internal dan koherensi antara nilai dan perilaku.  
Integritas merupakan komitmen dalam tindakan terhadap seperangkat prinsip dan nilai yang 
dapat dibenarkan secara moral (Becker, 1998) dan membutuhkan konsistensi dalam 
seperangkat prinsip dan koherensi antara prinsip dan tindakan (McFall, 1987). Kebutuhan 
yang tinggi akan konsistensi antara prinsip dan tindakan yang mendasari identitas integritas 
akan memiliki implikasi penting bagi perilaku etis seperti “voice” yang etis. Individu dengan 
tingkat identitas integritas yang tinggi akan cenderung “voice” ketika mereka melihat 
pelanggaran etika di tempat kerja, karena dengan melakukan itu mereka mendapatkan 
kesempatan verifikasi diri untuk mengkonfirmasi identitas diri mereka. 
Oleh karena itu, penelitian ini berasumsi bahwa identitas integritas bawahan berhubungan 
positif dengan kesiapan mereka untuk terlibat dalam perilaku “voice” yang etis. Lord dan 
Brown (2001) juga menekankan bahwa nilai dan identitas adalah mekanisme yang saling 
terkait yang menghubungkan kepemimpinan dan perilaku konsisten identitas bawahan. 
Menggabungkan argumen di atas, penelitian ini mengusulkan model mediasi serial yang 
menghubungkan kepemimpinan yang etis dan “voice” yang etis. Secara khusus, 
kepemimpinan yang etis, melalui isyarat isyarat, akan meningkatkan internalisasi nilai etika 
bawahan, yang, pada gilirannya, melibatkan identitas integritas bawahan dan, akibatnya, 
bawahan terlibat dalam perilaku “voice” yang etis. Berdasarkan penjelasan tersebut, 
penelitian ini mengajukan hipotesis: 
Hipotesis 4: Identitas integritas berpengaruh positif terhadap “voice” yang etis. 
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Hipotesis 5: Internalisasi nilai etika dan identitas integritas secara berurutan memediasi 
pengaruh kepemimpinan yang etis terhadap “voice” yang etis. 

 
Gambar 1. Model teoritis penelitian 

 
Metode Penelitian 
 

Sampel dan prosedur pengumpulan data 
 

Penelitian ini melakukan pengumpulan data dengan mendistribusikan kuesioner kepada 234 
petugas kepolisian yang bekerja di beberapa institusi Kepolisian Resort (Polres) pada salah 
satu wilayah di Indonesia. Jumlah sampel penelitian sebanyak 234 responden ditentukan 
berdasarkan 10 hingga 20 kali jumlah item pertanyaan/pernyataan (21 item 
pernyataan/pertanyaan) (Abdillah, 2020; Schreiber, 2008). Sehingga, untuk menguji 
hipotesis penelitian, jumlah sampel antara 210 hingga 420 responden masih dapat diterima. 
Teknik pengambilan sampel menggunakan convenience sampling yaitu teknik 
“pengambilan sampel didasarkan pada ketersediaan elemen dan kemudahan untuk 
mendapatkannya (Anita et al., 2021).” 
 
Pengukuran variabel penelitian 
 

Variabel kepemimpinan yang etis dalam penelitian ini diukur melalui item-item pertanyaan 
yang telah dikembangkan oleh Brown et al. (2005). Skala ini memiliki 10-item pertanyaan 
yang diukur melalui skala Likert dengan 7 poin mulai dari 1 (“sangat tidak setuju”) hingga 
7 (“sangat setuju”). Selanjutnya, variabel internalisasi nilai etika dalam penelitian ini diukur 
melalui item-item pertanyaan yang telah dikembangkan oleh Cable dan DeRue (2002) Skala 
ini terdiri dari 3-item pertanyaan. Setiap item diukur melalui skala Likert dengan 7 poin 
mulai dari 1 (“sangat tidak setuju”) hingga 7 (“sangat setuju”). Sementara itu, variabel 
identitas integritas dalam penelitian ini diukur melalui item-item pertanyaan yang telah 
dikembangkan oleh Zhang & Bartol (2010), Callero (1985), Farmer et al. (2003), Zheng et 
al. (2021). Skala ini memiliki 4-item pertanyaan yang diukur melalui skala Likert dengan 7 
poin mulai dari 7 (“sangat tidak setuju”) hingga 1 (“sangat setuju”). Yang terakhir, variabel 
“voice” yang etis diukur melalui item-item pertanyaan yang telah dikembangkan oleh 
Zheng, Graham, Farh, dan Huang (2019) Skala ini memiliki 4-item pertanyaan yang diukur 
melalui skala Likert dengan 7 poin mulai dari 1 (“sangat tidak setuju”) hingga 7 (“sangat 
setuju”). 
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Analisis data penelitian 
 

Analisis “Structural Equation Modeling-Partial Least Square” (SEM-PLS) digunakan untuk 
menguji hipotesis penelitian yang telah diajukan. Analisis SEM-PLS “…merupakan analisis 
persamaan struktural (SEM) berbasis varian yang secara simultan dapat melakukan evaluasi 
terhadap model pengukuran sekaligus model struktural” (Abdillah et al., 2016, p. 129). 
 
Hasil Penelitian 
 

Pengujian hipotesis digunakan untuk menguji pengaruh variabel eksogen terhadap variabel 
endogen. Kriteria pengujian menyatakan bahwa apabila nilai probabilitas ≤ level of 
significance (alpha = 5%), maka dinyatakan adanya pengaruh yang signifikan variabel 
eksogen terhadap variabel endogen. Hasil pengujian signifikansi dapat diketahui melalui 
tabel 1.  
 

Tabel 1. Tabel hasil uji hipotesis 
 Kepemimpinan yang 

etis Internalisasi nilai etika Identititas 
integritas 

Internalisasi nilai etika 0.959***   
Identitas integritas  0.911***  
“Voice” yang etis   0.939*** 

*** Sig. pada level 0,001 
 

 
Gambar 2. Model pengujian hipotesis 

 
Hipotesis 1 memprediksi bahwa kepemimpinan yang etis berpengaruh positif terhadap 
internalisasi nilai etika. Hasil pada table 4.1 dan gambar 4.1 menunjukkan bahwa hipotesis 
ini didukung secara statistik (β = -0,959, p < 0,001). Tabel tersebut menunjukkan bahwa 
kepemimpinan yang etis memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap internalisasi nilai 
etika. 
Hipotesis 2 memprediksi bahwa internalisasi nilai etika berpengaruh positif terhadap 
identitas integritas. Hasil pada table 4.1 dan gambar 4.1 menunjukkan bahwa hipotesis ini 
didukung secara statistik (β = 0.911, p <0,001). Tabel tersebut menunjukkan bahwa 
internalisasi nilai etika memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap identitas integritas. 
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Table 2. Tabel hasil uji hipotesis 
Hubungan Pengaruh Koefisien (β) 
Kepemimpinan yang etis à internalisasi nilai etika à identitas integritas  0.874** 

Kepemimpinan yang etis à internalisasi nilai etika à identitas integritas à “voice” 
yang etis  

0.821** 

*** = signifikan pada level 0,001 

 
Hipotesis 3 memprediksi bahwa internalisasi nilai etika memediasi pengaruh kepemimpinan 
yang etis terhadap identitas integritas. Hasil pada table 2 menunjukkan bahwa hipotesis ini 
didukung secara statistik (β = 0.874, p <0,001). Tabel tersebut menunjukkan bahwa 
kepemimpinan yang etis berpengaruh tidak langsung terhadap identitas integritas melalui 
internalisasi nilai etika. 
Hipotesis 4 memprediksi bahwa identitas integritas berpengaruh positif terhadap “voice” 
yang etis. Hasil pada table 4.1 dan gambar 4.1 menunjukkan bahwa hipotesis ini didukung 
secara statistik (β = 0.939, p <0,001). Tabel tersebut menunjukkan bahwa identitas integritas 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap “voice” yang etis. 
Hipotesis 5 memprediksi bahwa Internalisasi nilai etika dan identitas integritas secara 
berurutan memediasi pengaruh kepemimpinan yang etis terhadap “voice” yang etis. Hasil 
pada table 4.2 menunjukkan bahwa hipotesis ini didukung secara statistik (β = 0.821, p 
<0,001). Tabel tersebut menunjukkan bahwa kepemimpinan yang etis berpengaruh tidak 
langsung terhadap “voice” yang etis melalui mekanisme Internalisasi nilai etika dan identitas 
integritas. 
 
Pembahasan 
 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menjelaskan bagaimana dan mengapa kepemimpinan 
yang etis dapat membuat petugas kepolisian terlibat dalam “voice” yang etis. Lebih khusus, 
penelitian ini berupaya menjelaskan bagaimana dan mengapa mekanisme internalisasi nilai-
nilai etis dan identitas integritas memediasi mekanisme proses hubungan antara 
kepemimpinan yang etis dan “voice” yang etis dari petugas kepolisian. Didasarkan pada 
teori self-concept (konsep diri) (Lord & Brown, 2001; Lord et al., 1999; Shamir et al., 1993) 
dan teori social information processing (pemrosesan informasi sosial) (Salancik & Pfeffer, 
1978), penelitian ini menguji model mediasi sekuensial yang menginvestigasi efek 
kepemimpinan yang etis pada “voice” yang etis melalui internalisasi nilai etika dan identitas 
integritas.  
Dengan menggunakan sampel yang berasal dari petugas kepolisian, penelitian ini 
menemukan dukungan empiris yang model yang telah dihipotesiskan, yang menyoroti 
pentingnya kepemimpinan yang etis untuk internalisasi nilai etika, arti-penting identitas 
integritas pengikut, dan “voice” yang etis. Penelitian ini mengkonfirmasi hipotesis bahwa 
pemimpin yang etis berfungsi sebagai isyarat penting yang menandakan nilai-nilai etika 
dalam suatu organisasi, mendorong bawahan untuk menginternalisasi nilai-nilai tersebut, 
dan membuat aspek penting dari konsep diri yang berhubungan dengan etika seperti identitas 
integritas (Lord & Brown, 2001; Shamir et al., 1993). 
 
Implikasi teoritis 
 

Penelitian ini memiliki beberapa implikasi teoritis. Pertama, penelitian ini berkontribusi 
pada literatur kepemimpinan yang etis. Dengan mengintegrasikan perspektif konsep diri dari 
kepemimpinan (Lord & Brown, 2001; Lord et al., 1999; Shamir et al., 1993) dan teori 
pemrosesan informasi sosial (Salancik & Pfeffer, 1978), penelitian ini memberikan 
kontribusi empiris penting ke dalam proses pengaruh kepemimpinan yang etis. Sedangkan 
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penelitian sebelumnya tentang kepemimpinan yang etis dan perilaku etis pengikut terutama 
meneliti mekanisme yang tersirat dalam definisi kepemimpinan yang etis (seperti 
pembelajaran sosial, kepercayaan, dan pertukaran sosial) (Moore et al., 2019; Piccolo et al., 
2010), Penelitian ini menemukan bukti peran nilai pengikut dan identitas pribadi sebagai 
variabel mediator penting. Penelitian ini mengintegrasikan teori konsep diri kepemimpinan 
yang mendalilkan bahwa pemimpin mengaktifkan identitas pengikut dan identitas 
mendorong perilaku (Lord et al., 1999) dengan pemrosesan informasi sosial (Salancik & 
Pfeffer, 1978) dan menekankan bahwa perilaku pemimpin sebagai isyarat penting yang 
memfasilitasi pengikut internalisasi nilai-nilai organisasi. Pemimpin yang etis memberi 
sinyal kepada bawahan bahwa nilai-nilai yang dijelaskan dalam kode etik secara organisasi 
penting dan bermakna secara pribadi dan memfasilitasi konvergensi mereka dengan nilai-
nilai individu. Internalisasi nilai seperti itu membuat aspek-aspek penting dari diri yang 
terkait dengan etika, seperti identitas integritas, dan selanjutnya mendorong perilaku “voice” 
yang etis dari bawahan. Meskipun literatur pada masa lalu telah menyoroti bahwa pemimpin 
efektif dalam mengkomunikasikan nilai-nilai penting dan mengimplikasikan identitas diri 
pengikut (Den Hartog & Belschak, 2012; Lord et al., 1999; Shamir et al., 1993), namun, 
literatur yang menyelidiki hubungan kepemimpinan-nilai-identitas-perilaku masih terbatas, 
khususnya pada konteks organisasi di Indonesia. Penelitian ini berupaya mengungkapkan 
keunikan tersebut dalam menjelaskan hubungan kepemimpinan etis dengan internalisasi 
nilai etis, identitas integritas, dan perilaku suara etis dengan membangun argumen teoretis 
dan menunjukkan hubungan serial antara faktor-faktor ini. Temuan pada penelitian ini secara 
empiris mendukung asumsi inti kepemimpinan yang etis sebagai bentuk kepemimpinan yang 
“didorong oleh nilai” (Den Hartog & Belschak, 2012) dengan menyoroti peran penting 
internalisasi nilai sebagai mekanisme yang melaluinya kepemimpinan etis memengaruhi 
identitas integritas pengikut dan selanjutnya perilaku “voice” yang etis. 
Kedua, penelitian ini juga memiliki implikasi teoritis pada literatur “voice” yang etis. Bukti 
empiris baru-baru ini mencoba menghubungkan kepemimpinan yang etis dengan “voice” 
yang etis (misalnya, Huang & Paterson, 2017). Studi-studi ini terutama mengadopsi 
pendekatan tingkat kelompok dan menunjukkan bahwa para pemimpin dapat meningkatkan 
kepercayaan bersama anggota tentang meningkatkan “voice” yang etis dalam suatu 
kelompok. Sementara itu, ada keterbatasan penelitian yang menyelidiki proses di mana para 
pemimpin yang etis mengerahkan pengaruh individual untuk meningkatkan sarana “voice” 
dan mengurangi risiko dan biaya yang dirasakan bawahan terkait dengan menyuarakan 
masalah etika. Dengan memfasilitasi internalisasi nilai dan dengan menonjolkan identitas 
integritas, pemimpin yang etis meningkatkan kemauan pengikut untuk terlibat dalam 
“voice” yang etis untuk menjaga konsistensi diri dan korespondensi antara perilaku dan 
konsep diri mereka. Penelitian “voice” yang etis sebelumnya sebagian besar telah memeriksa 
variabel mediasi yang mewakili status “bisa melakukan” pada tingkat kelompok bersama 
(misalnya, kemanjuran suara kelompok: Huang & Paterson, 2017). Namun, mengingat 
bahwa “voice” di tempat kerja adalah perilaku yang diprakarsai secara individual dan 
termotivasi secara intrinsik (Ashford et al., 2009; Parker et al., 2010), keputusan untuk 
terlibat dalam “voice” yang etis bersifat informatif tentang individu yang terlibat di 
dalamnya. “Voice” yang etis melibatkan risiko pribadi yang tinggi karena penelitian 
sebelumnya menunjukkan bahwa pemberi “voice” yang etis dapat dilihat sebagai “munafik”, 
“tidak kompeten”, atau “menghakimi” (Fiske, Cuddy, & Glick, 2007; Greenbaum et al., 
2015; Kreps & Monin, 2011). Penelitian ini menunjukkan bahwa pemimpin yang etis 
mengurangi persepsi risiko dan mengurangi rasa takut akan konsekuensi negatif dengan 
menandakan pentingnya nilai-nilai dalam kode etik melalui tindakan dan perilaku mereka 
sendiri. Dalam pengaturan organisasi, bawahan mendengarkan perilaku pemimpin sebagai 
isyarat dan referensi tentang bagaimana mereka harus berpikir dan bertindak. Semakin 



Kepemimpinan dan “Voice” yang Etis... 
 
 

123 
 

banyak pemimpin yang etis membuat nilai-nilai organisasi terlihat melalui perilaku mereka, 
semakin menonjol nilai-nilai ini dan semakin besar kemungkinannya untuk diinternalisasi 
dalam konsep diri bawahan mereka. Bawahan kemudian dapat dimotivasi untuk terlibat 
dalam “voice” yang etis sebagai cara bagi mereka untuk mengekspresikan nilai-nilai yang 
diinternalisasi dan untuk memberlakukan perilaku yang konsisten dengan konsep diri 
mereka. 
Ketiga, hasil empiris pada penelitian ini mengkonfirmasi peran penting kode etik organisasi 
dalam membantu para pemimpin yang etis membimbing bawahan menuju perilaku yang etis 
dalam lingkungan kerja. Hasil penelitian ini secara umum mendukung gagasan bahwa 
prinsip etika formal membantu pemimpin yang etis dengan jelas mengomunikasikan nilai 
etika kepada bawahan, memfasilitasi internalisasi nilai-nilai tersebut, dan melibatkan 
identitas integritas bawahan, yang pada gilirannya dapat menghasilkan tingkat “voice” yang 
etis yang lebih tinggi. Temuan pada penelitian ini tidak hanya menyoroti peran penting 
kepemimpinan yang etis dalam memfasilitasi perilaku yang sesuai secara normatif di antara 
bawahan, tetapi juga memperluas literatur sebelumnya, yang telah menunjukkan dampak 
positif dari prinsip etika formal dalam memfasilitasi perilaku etis dalam organisasi (Giessner 
& Van Quaquebeke, 2010; Hill & Rap, 2014). 
 
Implikasi manajerial (kontribusi praktikal) 
 

Hasil empiris pada panelitian ini juga menunjukkan beberapa implikasi praktis (manajerial). 
Penelitian ini menunjukkan bahwa pemimpin yang etis memainkan peran penting dalam 
mendorong bawahan untuk berbicara tentang isu-isu tidak etis yang berpotensi 
mengakibatkan hasil yang dapat merugikan bagi organisasi. Organisasi dengan demikian 
didorong untuk menumbuhkan perilaku kepemimpinan yang etis oleh manajer. Hal ini dapat 
dicapai melalui pemimpin senior yang bertindak sebagai pembuat makna etis (Ashford et 
al., 2009) dan melalui penyediaan program pengembangan kepemimpinan (Mayer, Kuenzi, 
Greenbaum, Bardes, & Salvador, 2009). Meskipun proses seleksi, perekrutan, dan 
penempatan dapat berguna dalam menarik individu etis ke dalam organisasi, temuan 
penelitian ini menunjukkan bahwa konteks kerja anggota organisasi menjadi bagian dari 
terutama isyarat etis dan sinyal yang dikirim oleh pemimpin mereka yang dapat 
mempengaruhi nilai-nilai dan identitas etis mereka dan pada akhirnya meningkatkan 
perilaku “voice” yang etis dari mereka.  
Selain mengembangkan kepemimpinan yang etis dalam organisasi, manajer juga harus 
menyadari proses psikologis yang mendasari perilaku kepemimpinan etis mereka dan 
keterlibatan bawahan dalam “voice” yang etis. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
pemimpin etis yang menekankan pentingnya nilai-nilai organisasi dapat secara signifikan 
mengaktifkan identitas integritas pengikut dan mendorong “voice” yang etis. Organisasi 
harus berinvestasi dalam pelatihan untuk meningkatkan kesadaran dan pengetahuan manajer 
tentang nilai dan standar etika organisasi dan selanjutnya mendorong mereka untuk 
mengkomunikasikan nilai etika organisasi dengan bawahan. Penerapan teori pemrosesan 
informasi sosial dalam model peneitian ini menunjukkan bahwa dengan menyampaikan 
isyarat dan pesan tentang nilai-nilai organisasi, pemimpin sangat penting untuk 
meningkatkan kesadaran etis bawahan. Oleh karena itu, untuk mengoptimalkan transfer 
pesan etis, organisasi harus memberi pemimpin dan bawahan kesempatan untuk 
pembelajaran interaksional dan sistematis tentang nilai-nilai organisasi dan kode etik 
(misalnya, permainan peran, studi kasus, diskusi rekan; Eisenbeiss, 2012). 
Akhirnya, hasil empiris pada penelitian ini mengonfirmasi bahwa pesan dan isyarat etis yang 
dikirim ke bawahan dapat diinternalisasikan ke dalam konsep diri mereka, sehingga 
menghasilkan “voice” yang etis yang lebih baik. Penting untuk dicatat bahwa pesan etis 
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dapat dikirim melalui serangkaian aktor yang luas dalam suatu organisasi (Den Hartog, 
2015; Mayer, Nurmohamed, Treviño, Shapiro, & Schminke, 2013). Tidak hanya atasan 
langsung tetapi juga rekan kerja dan manajer puncak semuanya dapat membantu bawahan 
lebih memahami peran dan harapan etis mereka dalam organisasi. Dengan demikian, 
organisasi harus memberikan pelatihan etika kepada semua kelompok pelaku organisasi, 
untuk menanamkan pesan etika secara mendalam ke dalam konteks kerja dan membuatnya 
menonjol bagi bawahan. 
 
Keterbatasan penelitian dan saran untuk penelitian selanjutnya 
 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, semua pengukuran variabel yang 
digunakan dalam penelitian kami, dinilai oleh sumber yang sama, sehingga meningkatkan 
kekhawatiran CMV (commond method variance) (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & 
Podsakoff, 2003). Untuk memastikan hal tersebut dapat terkontrol, penelitian juga 
menggunakan uji statistik (VIF) untuk menguji pengaruh CMV dan menyimpulkan bahwa 
CMV tidak memainkan peran yang signifikan dalam mempengaruhi hasil penelitian ini. 
Selanjutnya, penelitian di masa mendatang disarankan menggunakan desain longitudinal 
dalam mengumpulkan data penelitian yang telah didiskusika sebagai upaya untuk 
menurunkan risiko CMV (Doty & Glick, 1998). Kedua, responden dalam penelitian ini 
semuanya berasal dari Institusi Kepolisian dan memiliki konteks budaya khusus yang 
mungkin membatasi generalisasi temuan. Sehingga, penelitian di masa depan dapat 
mereplikasi temuan penelitian ini di luar responden dari Institusi Kepolisian. Oleh karena itu 
penelitian ini mendorong lebih banyak penelitian yang berupaya menguji model penelitian 
ini untuk memvalidasi silang temuan penelitian. Ketiga, ada kemungkinan bahwa hubungan 
antara kepemimpinan yang etis dan “voice” yang etis dapat dijelaskan dengan mekanisme 
lain. Misalnya, keamanan psikologis telah diperiksa sebagai mekanisme dalam hubungan 
kepemimpinan-“voice” (misalnya, kemanjuran: Huang & Paterson, 2017; keamanan: 
Walumbwa & Schaubroeck, 2009). Namun, kedua konstruk ini cenderung muncul melalui 
interaksi, pertukaran, dan amplifikasi di antara anggota organisasi dalam kelompok kerja 
(Edmondson, 1999, 2003; Van Zomeren, Leach, & Spears, 2010). Artinya, anggota 
organisasi perlu bekerja di lingkungan di mana mereka merasa aman untuk mempertaruhkan 
hubungan interpersonal atau percaya pada kemampuan kelompok untuk memulai perubahan. 
Oleh karena itu penelitian ini berpendapat bahwa kedua mekanisme ini lebih relevan untuk 
penelitian “voice” yang etis tingkat kelompok dan kurang relevan untuk penelitian kami 
yang berfokus pada tingkat individu. Namun, penelitian ini tidak dapat sepenuhnya 
mengkonfirmasi kekokohan nilai dan identitas dalam menjelaskan model teoretis penelitian 
ini tanpa menguji konstruksi ini secara empiris. Juga, variabel terkait pertukaran sosial 
(misalnya, kepercayaan pada pemimpin dan LMX) juga telah digunakan untuk meneliti 
hubungan kepemimpinan-“voice” (Zhang, Huai, & Xie, 2015). Studi selanjutnya harus 
memasukkan faktor-faktor ini sebagai mekanisme paralel. 
 
Kesimpulan 
 

Penelitian ini menggunakan self-concept (konsep diri) (Lord & Brown, 2001; Lord et al., 
1999; Shamir et al., 1993) dan teori social information processing (pemrosesan informasi 
sosial) (Salancik & Pfeffer, 1978) untuk menjelaskan bagaimana para pemimpin yang etis 
dapat menyelaraskan nilai-nilai bawahan dengan nilai-nilai organisasi dan melibatkan 
identitas integritas bawahan untuk mencapai tingkat “voice” yang etis yang lebih tinggi. 
Penelitian ini menunjukkan bahwa internalisasi nilai etis bawahan dan identitas integritas 
adalah mekanisme penjelasan yang penting dan menciptakan jalan baru untuk penelitian 
dalam domain ini. 
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