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ABSTRAK 

 

PENGARUH KEPEMIMPINAN TIDAK ETIS TERHADAP KOMITMEN 

ORGANISASIONAL  

(Studi pada Perguruan Tinggi Negeri di Bandar Lampung) 

 

Oleh  

 

NIKCHI AYU OCTAVIAGNES 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis sejauh mana kepemimpinan tidak etis 

memengaruhi tiga bentuk komitmen organisasional, yaitu komitmen afektif, 

normatif, dan kontinuitas. Metode yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif 

dengan teknik pengambilan sampel non-probability sampling melalui convenience 

sampling. Responden dalam penelitian ini berjumlah 211 Aparatur Sipil Negara 

(ASN) yang bekerja pada perguruan tinggi negeri di Bandar Lampung. Analisis 

data dilakukan menggunakan regresi linear sederhana secara terpisah untuk masing-

masing variabel dependen. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) 

kepemimpinan tidak etis memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap 

komitmen afektif, (2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

normatif, serta (3) berpengaruh negatif namun tidak signifikan terhadap komitmen 

kontinuitas. Temuan ini mencerminkan bahwa persepsi aparatur sipil negara 

terhadap kepemimpinan yang tidak etis berdampak berbeda terhadap tiap jenis 

komitmen yang mereka miliki terhadap organisasi. 

Kata kunci: kepemimpinan tidak etis, komitmen afektif, komitmen normatif, 

komitmen kontinuitas, ASN 



 
 

 

 
 

ABSTRACT 

 

THE INFLUENCE OF UNETHICAL LEADERSHIP ON 

ORGANIZATIONAL COMMITMENT 

(A Study at a State University in Bandar Lampung) 

 

By 

 

NIKCHI AYU OCTAVIAGNES 

 

This study aims to analyze the extent to which unethical leadership influences three 

forms of organizational commitment: affective, normative, and continuance 

commitment. The research employed a quantitative approach using non-probability 

sampling with a convenience sampling technique. The respondents consisted of 211 

civil servants (ASN) working at a public university in Bandar Lampung. Data 

analysis was conducted using simple linear regression separately for each 

dependent variable. The results showed that: (1) unethical leadership has a 

negative and significant effect on affective commitment, (2) a positive and 

significant effect on normative commitment, and (3) a negative but not significant 

effect on continuance commitment. These findings indicate that civil servants’ 

perceptions of unethical leadership have varying impacts on each type of 

commitment they hold toward the organization. 

 

Keywords: unethical leadership, affective commitment, normative commitment, 

continuance commitment, civil servants 
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BAB I   

PENDAHULUAN 
 

1.1 Latar Belakang 

 

Kepemimpinan memiliki pengaruh langsung terhadap komitmen karyawan, yang 

turut menentukan keberlangsungan dan keberhasilan jangka panjang organisasi. 

Pemimpin yang berhasil dapat meningkatkan rasa keterikatan karyawan terhadap 

organisasi, sementara  kepemimpinan yang tidak etis dapat menurunkan loyalitas 

dan komitmen, sehingga berisiko mengancam kelangsungan operasional 

organisasi (Jabbar et al., 2020). Tindakan tidak etis dari seorang pemimpin dapat 

menyebabkan kerugian bagi karyawan dan organisasi itu sendiri, yaitu ketika 

pemimpin menggunakan kekuasaan dengan cara yang negatif juga kasar, yang 

disebut sebagai perilaku kepemimpinan tidak etis (Tepper, 2000). Malik et., al 

(2023) dalam penelitiannya juga menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan 

tidak etis merupakan pemimpin yang melakukan tindakan egois, mengabaikan 

nilai moral, dan mengeksploitasi bawahan serta sumber daya organisasi demi 

kepentingan pribadi. 

 

Kepemimpinan tidak etis merupakan perilaku pemimpin yang melanggar norma 

dan standar etika, seperti manipulasi dan penyalahgunaan kekuasaan, yang dapat 

merusak kepercayaan dan moral karyawan (Blair et al., 2017). Perilaku ini 

berdampak negatif pada motivasi, kepuasan kerja, serta komitmen karyawan 

terhadap organisasi. Selain itu, kepemimpinan tidak etis juga dapat mendorong 

bawahan melakukan tindakan tidak etis. Oleh karena itu, organisasi perlu 

memahami dampak kepemimpinan tidak etis dan menerapkan mekanisme 

pengawasan serta budaya etika yang kuat untuk menjaga keberlangsungan dan 

integritas organisasi.
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Kepemimpinan yang tidak etis terjadi ketika seorang pemimpin bertindak 

melawan prinsip moral dan etika yaitu ketika pemimpin yang melakukan 

tindakan melanggar kode etik dapat berbentuk dalam tindakan seperti 

manipulatif, tidak adil, diskriminatif, atau menyalahgunakan kekuasaan (Brown 

dan Treviño, 2006). Perilaku tersebut dapat menurunkan kepercayaan, 

menurunkan semangat kerja, dan memberikan dampak negatif pada budaya 

organisasi secara keseluruhan (Brown et al., 2005). Malik et al., (2023) pada 

penelitiannya menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan tidak etis melakukan 

tindakan yang egois, mengabaikan nilai moral, dan mengeksploitasi bawahan 

serta sumber daya organisasi demi kepentingan pribadi.  

 

Kepemimpinan berperan penting dalam membentuk arah dan budaya organisasi, 

termasuk di lingkungan pendidikan tinggi. Namun, tidak semua gaya 

kepemimpinan memberikan dampak positif terhadap organisasi. Salah satu 

bentuk kepemimpinan yang menjadi perhatian dalam beberapa tahun terakhir 

adalah kepemimpinan tidak etis (unethical leadership), yaitu gaya 

kepemimpinan yang ditandai dengan perilaku manipulatif, tidak adil, 

mementingkan kepentingan pribadi, hingga penyalahgunaan wewenang (Brown 

& Mitchell, 2010).  

 

Fenomena kepemimpinan tidak etis ini juga mulai terlihat di perguruan tinggi 

negeri, yang semestinya menjunjung tinggi nilai etika dan integritas akademik. 

Perilaku tidak etis yang terjadi pada organisasi beberapa waktu lalu kerap terjadi 

dan melibatkan pimpinan dalam melakukan tindakan yang merugikan, seperti 

yang terjadi pada kasus ketidaketisan di perguruan tinggi negeri kembali mencuat 

setelah terungkapnya praktik suap dalam penerimaan mahasiswa baru pada salah 

satu perguruan tinggi negeri di Bandar Lampung pada 2022. Pimpinan 

universitas saat itu terbukti menerima suap per mahasiswa melalui jalur mandiri, 

dengan adanya barang bukti dalam Operasi Tangkap Tangan (OTT) oleh KPK  

(Hukumonline, 2022)).  

Fenomena lainnya juga terjadi di lingkungan salah satu perguruan tinggi negeri 

yang masih berada di Bandar Lampung yaitu adanya kasus perpanjangan masa 
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jabatan salah satu pimpinan universitas pada tahun 2021 yang menuai kritik dari 

berbagai pihak karena dinilai tidak mencerminkan prinsip kepemimpinan yang 

adil dan etis. Keputusan tersebut dianggap menghambat regenerasi dan 

mengabaikan potensi kepemimpinan lain, sehingga menjadi contoh nyata praktik 

kepemimpinan tidak etis di institusi pendidikan tinggi. Meskipun regulasi telah 

ditetapkan, masih terdapat celah dalam penerapannya, sehingga pelanggaran ini 

dapat berdampak pada individu yang terlibat serta mempengaruhi citra dan 

kredibilitas institusi pendidikan secara keseluruhan dan memiliki dampak pada 

kerja anggota (Radar Lampung, 2021) 

 

Persoalan diatas merupakan suatu bentuk dari pelanggaran kode etik yang 

dilakukan oleh jajaran pimpinan dalam organisasi. Kepemimpinan   memiliki   

dampak   signifikan   terhadap kesuksesan organisasi.  Komitmen karyawan 

terhadap organisasi sangat dipengaruhi oleh bagaimana pemimpin membimbing 

dan mengarahkan mereka (De Clercq et al., 2020). Karyawan cenderung 

menyalahkan organisasi atas tekanan mental yang mereka rasakan, sehingga 

mendorong perilaku kerja yang merugikan, seperti ketidakhadiran, sabotase, dan 

konflik antara kehidupan pribadi dan pekerjaan (Matos et al., 2018). 

Kepemimpinan tidak etis ini mencakup atas tindakan pemimpin yang tidak 

bertanggung jawab atas pekerjaannya dan dilimpahkan pada karyawan, 

menyalahkan karyawan dengan cara yang kasar, ketidakdisiplinan dalam jam 

kerja, dan perilaku kasar baik dalam kata-kata maupun tindakan (Tepper, 2000).  

 

Sebuah organisasi dapat mencapai tujuannya dengan lebih baik dan efisien 

apabila para pekerja atau karyawannya menunjukkan komitmen yang tinggi 

terhadap organisasi, hal ini melibatkan bagaimana karyawan berdedikasi, 

tanggung jawab, dan kesetiaan dalam menjalankan tugas-tugas mereka, serta 

berperan aktif dalam mencapai visi dan misi organisasi tersebut (Allen dan 

Meyer, 1990). Karyawan yang berkomitmen berperan penting dalam menjaga 

stabilitas, meningkatkan produktivitas, dan mendukung kesuksesan organisasi. 

Meyer dan Allen (1991) pada penelitiannya telah mengidentifikasi terkait dengan 
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komitmen, telah dijelaskan dalam tiga pendekatan yang telah diidentifikasi, 

masing-masing disebut sebagai komitmen afektif, kontinuitas, dan normatif. 

Ketiga pendekatan ini memiliki kesamaan pandangan bahwa komitmen 

merupakan kondisi psikologis yang (a) mencerminkan hubungan karyawan 

dengan organisasi, dan (b) berdampak pada keputusan untuk melanjutkan atau 

menghentikan keanggotaan dalam organisasi. Komitmen organisasional 

merupakan faktor penting bagi keberhasilan dan stabilitas organisasi. Pendekatan 

multidimensional memandang komitmen ini terdiri dari tiga komponen, yaitu 

afektif (keterikatan emosional), normatif (rasa kewajiban), dan kontinuitas 

(pertimbangan untung-rugi). Model ini, yang dikembangkan oleh Meyer dan 

Allen (1991) serta didukung oleh penelitian dari Cohen, (2007); Reichers, (1985) 

memberikan pemahaman yang lebih mendalam tentang motivasi karyawan 

dalam mempertahankan hubungan kerja. Maka dari itu, penting untuk mengkaji 

faktor-faktor yang memengaruhi ketiga dimensi komitmen tersebut guna 

mendukung keberlangsungan organisasi. 

 

Komitmen    afektif    merujuk    pada    keterikatan emosional, identifikasi, dan 

keterlibatan karyawan dalam organisasi Mowday et al., (1982) dalam Meyer dan 

Allen (1991) menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen 

afektif secara umum dapat diklasifikasi ke dalam empat kategori utama yaitu 

karakteristik pribadi, karakteristik struktural, karakteristik terkait pekerjaan, dan 

pengalaman kerja. Karyawan dengan komitmen afektif yang kuat tetap bekerja 

karena mereka memiliki keinginan pribadi untuk melakukannya yang ditandai 

dengan adanya keterikatan emosional seorang karyawan terhadap organisasi dan 

tujuannya (Allen dan Meyer, 1990; Meyer dan Allen, 1991). Kepemimpinan 

yang tidak etis dapat mengikis komitmen afektif karyawan, ikatan emosional 

mereka dengan organisasi yang berdampak pada penurunan motivasi dan 

produktivitas (Brown dan Treviño, 2006; Meyer dan Allen, 1991). 

 

Komitmen kontinuitas berkaitan dengan kesadaran akan konsekuensi atau biaya 

yang muncul apabila meninggalkan organisasi dan berhubungan dengan 

keputusan yang rasional, seperti memilih tetap di organisasi karena tidak ada 
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peluang yang lebih baik atau biaya untuk keluar terlalu tinggi  (Meyer dan Allen, 

1991). Karyawan dengan komitmen kontinuitas cenderung menghargai 

keamanan pekerjaan, terutama dalam kondisi ekonomi yang buruk atau pasar 

kerja yang ketat, dan merasa terikat pada program pelatihan yang telah mereka 

ikuti, dan dengan adanya manfaat yang menarik, seperti asuransi kesehatan dan 

tunjangan lainnya, menjadi salah satu faktor untuk meningkatkan komitmen 

kontinuitas karena karyawan merasa rugi jika meninggalkan manfaat tersebut 

(Allen dan Meyer, 1990). Ketika pemimpin menunjukkan tindakan tidak adil, 

seperti diskriminasi dalam promosi atau perlakuan yang tidak setara, dapat 

membuat karyawan mengurangi rasa komitmen dan memunculkan rasa untuk 

meninggalkan organisasi yang lebih besar dibandingkan dengan rasa manfaat 

yang mereka peroleh (Malik et al., 2023). 

 

Komitmen normatif mencerminkan rasa tanggung jawab moral atau kewajiban 

untuk terus bekerja. Karyawan dengan komitmen normatif yang tinggi merasa 

bahwa mereka harus tetap berada dalam organisasi. Graham, (1991); Meyer dan 

Allen, (1991); Performance et al., (1996) dalam penelitiannya mereka 

menyampaikan pendapat bahwa kepemimpinan yang tidak etis dapat 

memberikan dampak negatif pada komitmen normatif karyawan sehingga 

karyawan tidak lagi loyal pada organisasi. Komitmen normatif yang menurun 

juga dapat dipengaruhi dengan organisasi yang tidak menyediakan pelatihan 

yang memadai atau dukungan yang diperlukan, karyawan akan merasa kurang 

terikat secara moral terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi (Meyer dan Allen, 

1991).  

 

Kepemimpinan yang tidak etis dapat secara signifikan mengurangi komitmen 

organisasional karyawan pada organisasi melalui dua mekanisme. Pertama, 

karyawan yang mengalami kepemimpinan yang tidak adil cenderung merasakan 

penurunan kepuasan kerja, yang pada akhirnya mengurangi keterikatan mereka 

pada organisasi. Kedua, perilaku tidak etis dari pemimpin dapat merusak 

kepercayaan karyawan, menyebabkan hilangnya motivasi dan keinginan untuk 

berkontribusi terhadap kepentingan organisasi (Bedi et al., 2016; Tepper, 2000).  
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Kasus suap yang melibatkan mantan pimpinan pada salah satu perguruan tinggi 

negeri di Bandar Lampung beberapa tahun lalu, mencerminkan adanya fenomena 

kepemimpinan tidak etis yang dapat berdampak pada menurunnya komitmen 

organisasional di perguruan tinggi negeri. Tindakan seperti penyalahgunaan 

wewenang dan keputusan yang tidak transparan mengurangi kepercayaan dosen 

serta tenaga kependidikan, sehingga menurunkan komitmen mereka dalam 

institusi. Hal ini sejalan dengan penelitian yang menyatakan bahwa 

kepemimpinan tidak etis berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasional 

(Treviño et al., 2000). 

 

Urgensi pada penelitian ini didasarkan pada pentingnya peran kepemimpinan 

membentuk komitmen organisasional, karena kepemimpinan tidak etis dapat 

menurunkan komitmen organisasional pegawai di perguruan tinggi negeri. Di 

Bandar Lampung, munculnya kasus kepemimpinan yang dinilai tidak transparan 

dan tidak adil menunjukkan adanya potensi dampak negatif terhadap loyalitas 

dan kinerja pegawai. Tanpa kepemimpinan yang etis, perguruan tinggi berisiko 

kehilangan stabilitas dan integritas organisasional. Peran seorang pemimpin 

dalam kepemimpinan memiliki signifikansi yang besar karena mampu 

berkontribusi terhadap dampak dan hasil yang diperoleh oleh karyawan dan 

organisasi, dimana seorang pemimpin memiliki kekuasaan yang dapat 

mempengaruhi anggotanya dan membuat anggota harus melakukan apa yang 

telah diperintahkan oleh pemimpin (Mehmood et al., 2023).  

 

Penelitian sebelumnya banyak menyoroti sektor swasta dan pemerintahan, namun 

kajian tentang pengaruh kepemimpinan tidak etis di perguruan tinggi negeri, 

khususnya di Bandar Lampung, masih terbatas. Institut Teknologi Sumatera 

(ITERA) dipilih sebagai objek karena lokasinya yang strategis di perbatasan 

Lampung Selatan dan Bandar Lampung serta perannya sebagai salah satu 

perguruan tinggi negeri yang berkembang. Lingkungan akademik yang menuntut 

etika tinggi menjadikan penelitian ini relevan untuk mengisi celah tersebut.
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1.2 Rumusan Masalah 

 

Brown dan Mitchell (2010) menjelaskan bahwa kepemimpinan yang tidak etis 

adalah perilaku yang dilakukan dan keputusan yang diambil oleh pemimpin 

organisasi yang melanggar hukum dan norma moral, serta yang menciptakan 

proses dan struktur yang mendorong perilaku tidak etis di antara para pengikut. 

Para pemimpin memiliki peran yang sangat signifikan dalam membentuk dan 

mendukung budaya etis. Pada penelitian Jabbar et al., (2020), menunjukkan 

adanya peningkatan jumlah karyawan yang kurang terlibat dan kurang 

berkomitmen, yang dapat mempengaruhi kinerja organisasi serta keunggulan 

kompetitif bank di Pakistan. Peningkatan jumlah karyawan pada bank di Pakistan 

yang kurang terlibat dan kurang berkomitmen tersebut diakibatkan oleh adanya 

perilaku kepemimpinan yang tidak etis dengan melakukan pengawasan yang 

sewenang-wenang, yang juga mengacu pada perilaku kasar secara verbal dan non 

verbal dalam waktu yang berkelanjutan dari atasan terhadap bawahan.  

 

Blair et al. (2017) mengungkapkan bahwa kepemimpinan tidak etis, seperti 

manipulasi dan penyalahgunaan kekuasaan, dapat berdampak negatif pada sikap 

dan perilaku karyawan, termasuk komitmen mereka terhadap organisasi. 

Komitmen organisasional yang lemah berisiko menurunkan kinerja dan loyalitas 

karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

kepemimpinan tidak etis terhadap komitmen organisasional.  

 

sehingga beberapa hal diatas memunculkan pertanyaan penelitian sebagai 

berikut: 

1. Apakah kepemimpinan tidak etis berpengaruh terhadap komitmen afektif 

organisasional pada Perguruan Tinggi Negeri di Bandar Lampung. 

2. Apakah kepemimpinan tidak etis berpengaruh terhadap komitmen normatif 

organisasional pada Perguruan Tinggi Negeri di Bandar Lampung.  

3. Apakah kepemimpinan tidak etis berpengaruh terhadap komitmen kontinuitas 

organisasional pada Perguruan Tinggi Negeri di Bandar Lampung. 
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1.3 Tujuan Penelitian 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk: 

1. Mengetahui pengaruh dari kepemimpinan tidak etis terhadap komitmen 

afektif organisasional pada Perguruan Tinggi Negeri di Bandar Lampung. 

2. Mengetahui pengaruh dari kepemimpinan tidak etis terhadap komitmen 

normatif organisasional pada Perguruan Tinggi Negeri di Bandar Lampung. 

3. Mengetahui pengaruh dari kepemimpinan tidak etis terhadap komitmen 

kontinuitas organisasional pada Perguruan Tinggi Negeri di Bandar 

Lampung. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

 

1.4.1 Secara Teoritis 

 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pemahaman mengenai 

keterkaitan antara kepemimpinan tidak etis dengan komitmen anggota organisasi 

dalam lingkungan perguruan tinggi negeri. Selain itu, hasil penelitian ini juga 

dapat menjadi landasan bagi penelitian selanjutnya untuk mengeksplorasi faktor 

lain yang memengaruhi komitmen organisasional serta memberikan perspektif 

baru dalam kajian kepemimpinan di dunia akademik. 

 

1.4.2 Secara Praktis  

 

Hasil penelitian ini adalah diharapkan dapat memberikan manfaat bagi perguruan 

tinggi negeri, terutama dalam meningkatkan kepemimpinan yang beretika guna 

memperkuat komitmen organisasional tenaga pendidik dan kependidikan. 

Temuan dalam penelitian ini dapat dijadikan acuan bagi pimpinan perguruan 

tinggi negeri dalam menyusun kebijakan yang lebih transparan dan akuntabel, 

sehingga tercipta lingkungan kerja yang mendukung serta meningkatkan 

loyalitas dan kinerja seluruh anggota organisasi. Selain itu, hasil penelitian ini 

juga dapat menjadi referensi bagi institusi pendidikan lain dalam menerapkan 

kepemimpinan yang berintegritas. Penelitian ini juga dilakukan dan dibuat 
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sebagai syarat kelulusan penulis selaku mahasiswa fakultas ekonomi dan bisnis 

pada Universitas Lampung. 



 
 

 

 
 

BAB II  

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

 

2.1 Landasan Teori 

 

Landasan teori diperlukan agar dapat memberikan gambar terkait bagaimana 

kepemimpinan tidak etis memberikan pengaruh negatif terhadap komitmen 

organisasional karyawan. Maka dari itu berikut ini adalah penjabaran mengenai 

teori-teori yang digunakan dalam penelitian ini.  

 

2.1.1 Teori Kepemimpinan Toksik (Toxic Leadership Theory) 

Lipman-Blumen, (2010), mengembangkan teori ini yang menjelaskan bahwa 

pemimpin yang bersikap destruktif, seperti bertindak manipulatif, 

menyalahgunakan kekuasaan, tidak adil, dan tidak memperhatikan nilai-nilai 

moral, dapat menciptakan lingkungan kerja yang tidak sehat. Perilaku tersebut bisa 

berdampak buruk terhadap kondisi psikologis karyawan dan hubungan mereka 

dengan organisasi. Dalam konteks pegawai negeri sipil di perguruan tinggi negeri, 

persepsi terhadap kepemimpinan yang tidak etis berpotensi memengaruhi tiga 

bentuk komitmen organisasional, yaitu afektif, normatif, dan kontinuitas. 

Pemimpin yang bertindak tidak etis cenderung melemahkan keterikatan emosional 

pegawai (komitmen afektif), tetapi dalam beberapa kondisi justru bisa 

memunculkan komitmen normatif karena rasa tanggung jawab. Selain itu, 

kepemimpinan seperti ini juga bisa menyebabkan munculnya komitmen 

kontinuitas, yaitu keterikatan yang lebih karena pertimbangan risiko atau 

konsekuensi jika meninggalkan organisasi. Dengan demikian, teori kepemimpinan 

toksik membantu menjelaskan bagaimana perilaku pemimpin yang tidak etis bisa 

memengaruhi tingkat komitmen pegawai terhadap organisasi. 
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2.1.2 Teori Komitmen Organisasional Tiga Komponen (Three-Component 

Model of Organizational Commitment) 

 

Meyer dan Allen (1991), mengembangkan teori komitmen organisasional yang 

terdiri dari tiga dimensi utama, yaitu komitmen afektif, normatif, dan kontinuitas. 

Komitmen afektif merujuk pada ikatan emosional dan keterlibatan karyawan 

terhadap organisasi. Komitmen normatif didasarkan pada rasa kewajiban untuk 

tetap bertahan dalam organisasi. Sementara itu, komitmen kontinuitas berkaitan 

dengan pertimbangan atas biaya dan konsekuensi yang harus ditanggung apabila 

meninggalkan organisasi. Ketiga komponen ini dapat dipengaruhi oleh berbagai 

faktor, termasuk gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh atasan. Ketika 

pemimpin menunjukkan perilaku tidak etis, maka kemungkinan besar akan terjadi 

penurunan pada ketiga jenis komitmen tersebut, karena karyawan merasa tidak 

nyaman, tidak dihargai, atau kehilangan kepercayaan terhadap organisasi. 

 

2.1.3 Kepemimpinan Tidak Etis 

 

A. Definisi kepemimpinan tidak etis 

 

Kepemimpinan tidak etis mencakup penggunaan kekuasaan dan wewenang yang 

tidak seharusnya. Ini sesuai dengan literatur yang menekankan evaluasi moralitas 

perilaku pemimpin berdasarkan penggunaan yang tepat atau tidak tepat dari 

kekuasaan dan otoritas, serta variasi etika dalam gaya kepemimpinan (Ünal et al., 

2012). Seorang pemimpin yang kurang memiliki kualitas moral sebagai individu 

dan manajer akan membangun citra kepemimpinan yang tidak etis dalam 

menjalankan tanggung jawabnya (Brown dan Treviño, 2006). 

 

Perilaku tidak etis dapat menyebabkan pemimpin dikeluarkan secara otomatis dan 

merusak reputasi, serta menurunkan harga diri individu yang dapat menghambat 

pencapaian hasil optimal dan kesempatan pengembangan penuh potensi (Brown 

dan Mitchell, 2010). 
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B. Dampak kepemimpinan tidak etis 

 

Kemimpinan tidak etis memberikan dampak untuk karyawan melakukan aktivitas 

yang salah secara moral (Mumtaz, 2022). Pada penelitian De Clercq et al., (2020) 

menyatakan bahwa tindakan dari perilaku kepemimpinan tidak etis tersebut dapat 

memberikan dampak yang cukup berpengaruh bagi organisasi atau pun karyawan, 

seperti: 

1. Sikap perlawanan dari karyawan 

2. Kecemasan pada karyawan 

3. Kondisi tidak kooperatif 

4. Cara pandang dan perilaku negatif 

5. Keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi    

 

C. Faktor kepemimpinan tidak etis 

 

Kepemimpinan gelap, yang dikenal sebagai kepemimpinan tidak etis, menampilkan 

perilaku egois yang merugikan organisasi karena bersifat tidak bermoral (Jabbar et 

al., 2020). Kecerdasan emosional melibatkan pengenalan dan pemahaman terhadap 

perasaan orang lain dan diri sendiri, karena kurangnya kendali terhadap emosi dapat 

berdampak negatif bagi individu dan orang lain (MacCann et al.,2020 dalam Jabbar 

et al., 2020).  

 

D. Indikator kepemimpinan tidak etis 

 

Blair et al., (2017) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa kepemimpinan tidak 

etis memiliki beberapa indikator yang mempengaruhi, yaitu; 

1. Komunikasi satu arah 

2. Kontrol kekuasaan satu arah 

3.    Tidak peka terhadap orang lain 

4 Penilaian lingkungan yang tidak realistis 

5.    Perilaku manipulatif 

6.    Perilaku transformasional semu 
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2.1.2    Komitmen Organisasional Karyawan 

 

A. Definisi komitmen organisasional karyawan 

 

Beberapa peneliti menyebut bahwa komitmen kerja atau komitmen karyawan 

tersebut merupakan komitmen dari organisasi itu sendiri (Allen dan Meyer, 1990). 

Menurut Carmeli dan Freund, (2004) menyatakan bahwa komitmen kerja adalah 

rasa komitmen individu terhadap pekerjaan, komitmen kerja merupakan keadaan 

psikologis yang menjadi ciri hubungan pekerja dengan pekerjaan. Karyawan yang 

merasa tidak puas dan merasa upahnya rendah dan tidak adil cenderung kurang 

memiliki komitmen terhadap pencapaian tujuan organisasi (Gond et al., 2010). 

Karyawan mengalami tiga komitmen yaitu komitmen afektif, normatif, dan 

kontinuitas atau berkelanjutan (Meyer dan Allen, 1991). Komitmen kerja yang 

tinggi menandai kesetiaan seseorang terhadap pekerjaan dan organisasi, 

menghasilkan kinerja yang lebih baik dan keengganan untuk meninggalkan 

tanggung jawab (Harinoto, 2018). Perlakuan kasar telah menimbulkan biaya 

tersembunyi yang sangat besar bagi organisasi dalam hal perilaku kerja yang 

kontraproduktif, karyawan meninggalkan organisasi (Jabbar et al., 2020). 

 

B. Dampak komitmen organisasional karyawan 

 

Menurut Alserhan dan Al Shbail, (2020) dalam penelitiannya menyampaikan 

bahwa komitmen karyawan menjadi salah satu faktor penting dalam menghasilkan 

keunggulan kompetitif dan meningkatkan kinerja organisasi, karena tingkat 

keterikatan yang tinggi mendorong karyawan untuk bekerja lebih produktif, 

berkontribusi secara aktif, dan mencapai tujuan bersama. Ketika karyawan merasa 

berkomitmen terhadap organisasi, mereka juga cenderung menciptakan lingkungan 

kerja yang positif, yang dapat meningkatkan kepuasan dan retensi, sehingga 

mendukung keberhasilan jangka panjang organisasi. Komitmen organisasional 

karyawan dapat memberikan dampak yaitu: 

1.   Keterlibatan karyawan (Jabbar et al.,2020). 

2.   Loyalitas karyawan pada organisasi (Jabbar et al.,2020). 
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3.   Bertahan dalam organisasi (Jernigan et al., 2002)  

 

C. Faktor komitmen organisasional karyawan 

 

Pada penelitian Khan et al., (2020) menyatakan bahwa komitmen organisasi 

karyawan dapat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan 

perilaku kewarganegaraan organisasi. Sikap dan perilaku pemimpin dalam 

memberikan arahan serta mencontohkan nilai-nilai yang diharapkan dalam 

lingkungan kerja menjadi perhatian utama bagi pengikutnya. Ketika pemimpin 

menunjukkan ketulusan, dukungan, dan integritas, karyawan cenderung merasa 

lebih terikat secara emosional dengan organisasi. Hal ini menciptakan atmosfer 

yang kondusif untuk meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan, yang pada 

gilirannya memperkuat komitmen mereka terhadap tujuan dan visi organisasi. 

 

D. Indikator komitmen organisasional karyawan 

 

Allen dan Meyer, (1990); Meyer et al., (2002); Meyer dan Allen, (1991) dalam 

penelitiannya mereka menyebutkan bahwa dalam komitmen organisasional pada 

karyawan memiliki beberapa indikator yang dapat berpengaruh, yakni; 

1. Komitmen Afektif 

2. Komitmen Normatif 

3. Komitmen Kontinuitas 

 

2.2 Penelitian Terdahulu 

 

Sebagai pendukung penelitian, peneliti telah meneliti studi-studi serupa yang telah 

dilakukan sebelumnya. Kegiatan tersebut bertujuan untuk memberikan 

penelitian/penulis pemahaman atau informasi mengenai penelitian-penelitian 

serupa yang telah dilakukan. Penelitian ini menyelidiki dampak dari kepemimpinan 

yang tidak etis terhadap komitmen karyawan. Beberapa studi sebelumnya mengenai 

kepemimpinan tidak etis dan hubungannya dengan moral karyawan dalam sebuah 

tim menunjukkan adanya kesamaan dan perbedaan dalam metode, waktu, dan 

lokasi penelitian. 
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Kajian penelitian terdahulu: 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 

No Peneliti Variabel Metode Sampel Hasil 

1 (Meyer 

dan Allen 

1991). 

Komitmen 

afektif, 

komitmen 

normatif, 

komitmen 

kontinuitas 

Secara 

subjek dan 

dengan 

prosedur 

pengumpul

an data. 

Karyawan 

penuh waktu 

dengan 

posisi 

administrasi, 

pengawasan, 

dan 

manajerial 

dari dua 

perusahaan 

manufaktur 

dan 

universitas. 

Penelitian nya 

mengidentifikasi 

tiga komponen 

komitmen 

organisasi: afektif, 

berkelanjutan, dan 

normatif. 

Komitmen afektif 

meningkatkan 

kinerja dan 

kepuasan kerja, 

sedangkan 

komitmen 

berkelanjutan 

membuat karyawan 

tetap tinggal karena 

alasan pragmatis, 

seperti keamanan 

pekerjaan. 

Komitmen normatif 

menumbuhkan rasa 

tanggung jawab 

untuk tetap loyal.  

2 (Mensah 

et al., 

2017) 

 

Tanggung 

jawab sosial, 

Komitmen 

organisasi 

Teknik 

penelitian 

cross-

sectional 

dengan 

statistic 

deskriptif 

145 

karyawan 

dari 50 Bank 

pedesaan dan 

komunitas 

(RCB) di 

Ghana. 

Menunjukkan 

bahwa keterlibatan 

tanggung jawab 

sosial bagi 

karyawan 

berkontribusi untuk 

meningkatkan 

untuk 

meningkatkan 

komitmen 

organisasional 

karyawan  

3 Blair et 

al., (2017) 

Narsisme 

pemimpin, 

Perilaku 

kepemimpina

n tidak etis 

Menggunak

an metode 

kuantitatif, 

korelasiona

l, 

menggunak

a teknik 

analisis 

regresi 

linear, 

Responden 

adalah 

karyawan 

dari berbagai 

industry di 

Amerika 

Serikat 

Menemukan bahwa 

narsisme pemimpin 

berhubungan positif 

dengan 

kepemimpinan 

tidak etis, seperti 

manipulasi dan 

penyalahgunaan 

kekuasaan. 
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Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu (lanjutan) 

No Peneliti Variabel Metode Sampel Hasil 

     Perilaku ini 

berpotensi 

menurunkan 

komitmen 

organisasional, baik 

afektif (ikatan 

emosional), 

normatif (rasa 

kewajiban), 

maupun kontinuitas 

(pertimbangan 

untung-rugi 

bertahan di 

organisasi). 

4 Jabbar et 

al., (2020) 

Kepemimpina

n yang kasar, 

komitmen 

karyawan, 
kecerdasan 

emosional 

Menggunak

an 

pendekatan 

deduktif 

bersama 

data cross-

sectional, 

analisis 

PLS-SEM 

dengan 

SmartPLS 

ver.3.0 

255 

karyawan 

bank yang 

bekerja 

penuh 

waktu di 

wilayah 

terpilih 

yang ada di 

Pakistan  

Menunjukkan 

bahwa perilaku 

pemimpin yang 

kasar mengganggu 

komitmen 

organisasional 

karyawan bank di 

Pakistan. Adanya 

kecerdasan 

emosional sebagai 

yang memediasi 

hubungan 

keduanya, tetapi 

tidak dapat 

mengubah 

komitmen 

organisasi menjadi 

positif karena 

adanya intensitas 

negatif yang kuat 

dari perilaku 

pemimpin yang 

kasar. 

5 Mumtaz, 

(2022) 

Permintaan 

tidak etis dari 

pemimpin, 

moral 

karyawan, 

etika kerja 

islam 

Menggunak

an 

penelitian 

kualitatif 

dengan 

mengadops

i perspektif 

teori 

identitas 

sosial 

Kelompok 

karyawan 

dengan 

status 

jabatan 

tinggi yang 

berbeda-

beda di 

United 

Arab 

Emirates 

Menunjukkan 

bahwa sifat lekas 

marah yang terus 

menerus, suasana 

hati yang marah 

pada karyawan, 

menyebabkan 

perubahan negatif 

pada perilaku 

karyawan seiring 

berjalannya waktu. 
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Tabel 2.1 diatas menunjukkan beberapa penelitian terdahulu yang menjadi sumber 

referensi pada penelitian ini. Terdapat beberapa perbedaan dalam penelitian ini 

dengan penelitian-penelitian terdahulu yang menjadi referensi pada tabel penelitian 

terdahulu diatas, perbedaan tersebut antara lain adalah, subjek penelitian, objek 

penelitian, Lokasi serta waktu dilakukannya penelitian. Perbedaan lainnya yang 

mendasar adalah variabel yang digunakan, dimana pada beberapa penelitian 

terdahulu diatas melakukan penelitian pengaruh kepemimpinan tidak etis terhadap 

komitmen organisasional secara terpisah, sedangkan pada penelitian ini penulis 

membahas variabel kepemimpinan tidak etis dan variabel komitmen organisasional 

secara bersamaan. Pada penelitian ini subjek yang digunakan adalah pegawai pada 

Perguruan Tinggi Negeri di Bandar Lampung, baik itu pendidik atau pun tenaga 

kependidikan dengan objek penelitian yaitu Perguruan Tinggi Negeri yang 

berlokasi di Bandar Lampung. 

 

2.3 Kerangka Pemikiran 

 

Seorang pemimpin memiliki pengaruh terhadap hasil kerja karyawannya dan 

pertumbuhan organisasinya, maka kepemimpinan dapat diartikan sebagai 

kemampuan untuk mempengaruhi orang lain sehingga mereka bekerja menuju 

pencapaian tujuan organisasi yang telah ditetapkan, serta mendorong mereka untuk 

bekerja sama demi mencapai tujuan bersama. Kepemimpinan adalah proses 

mengarahkan kelompok ke arah tertentu, sedangkan gaya kepemimpinan adalah 

karakteristik yang penting dari seorang pemimpin, menentukan cara di mana ia 

mempengaruhi perilaku para pengikutnya Balasubramaniam et.al., (2021) dalam 

(Meyla et al., 2022). Komitmen karyawan akan terbangun dengan kuat ketika 

perikaku dalam organisasinya juga positif salah satunya adalah bagaimana perilaku 

dan tindakan pemimpin dalam bekerja.  Perilaku pemimpin sangat mempengaruhi 

tingkat komitmen karyawan, terutama ketika karyawan melihat pemimpin sebagai 

contoh atau panutan bagi mereka, karyawan akan memandang apa yang dilakukan 

oleh pemimpinnya dan mereka akan memberikan perilaku dari apa yang mereka 

lihat dan dapatkan (Al-Hussami et al., 2018). Komitmen karyawan mempengaruhi 

kinerja dan perkembangan organisasi, oleh karena itu perilaku kepemimpinan 
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memiliki peran penting dalam menentukan komitmen karyawan, terutama ketika 

karyawan menganggap pemimpin mereka sebagai contoh etika kerja yang harus 

diikuti (Jabbar et al., 2020). 

 

Pendekatan kepemimpinan yang tidak etis mengurangi sikap positif karyawan, 

komitmen dan kinerja karyawan akan menurun ketika pemimpin mereka 

memberikan tindakan yang tidak baik dan melanggar etika kerja dalam organisasi  

(De Clercq et al., 2020). Dalam sebuah organisasi, pemimpin sering kali memiliki 

kekuasaan dan pengaruh yang besar terhadap berbagai aspek kehidupan kerja para 

karyawan, sehingga bagaimana kondisi dan budaya dalam organisasi dapat 

dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan yang diterapkan pemimpin dalam organisasi 

tersebut (Fischer et al., 2021). Penelitian ini menggunakan model analisis kausal 

dengan kerangka pemikiran bahwa kepemimpinan tidak etis memiliki pengaruh 

terhadap komitmen organisasional karyawan. Sehingga penelitian ini menghasilkan 

kerangka pemikiran sebagai berikut: 

 

 

Keterangan : 

Variabel Independen : Kepemimpinan tidak etis 

Variabel Dependen : Komitmen Afektif 

    : Komitmen Normatif 

    : Komitmen Kontinuitas 

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran 
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2.4 Pengembangan Hipotesis 

 

Manajer yang ingin meningkatkan komitmen dalam organisasi perlu membangun 

mekanisme berdasarkan kepercayaan dan keadilan, serta mengurangi 

penyalahgunaan di lingkungan kerja. Berdasarkan teori pertukaran sosial, timbal 

balik di tempat kerja dapat mempengaruhi hubungan kerja, baik secara positif 

maupun negatif. Kepemimpinan tidak etis, yang melibatkan tindakan ilegal dan 

pelanggaran standar moral, dapat mendorong para karyawan untuk mengadopsi 

perilaku yang tidak etis juga (Brown dan Mitchell, 2010).  

 

Pemimpin yang menerapkan pengawasan yang kasar dapat mempengaruhi persepsi 

bawahannya atau karyawan tentang tingkat konsistensi dan pelaksanaan perilaku 

yang ditunjukkan oleh pemimpin tersebut baik verbal dan non verbal yang 

berlawanan (De Clercq et al., 2020). Pemimpin yang bertindak merugikan tujuan 

organisasi adalah mereka yang melawan dan menghambat pencapaian tujuan 

organisasi. Kepemimpinan yang tidak etis tidak hanya berdampak negatif pada 

bawahan, pengikut, atau kolega pemimpin, tetapi juga memiliki implikasi yang 

lebih luas terhadap masyarakat secara keseluruhan (Lašáková & Remišová, 2015). 

Berdasarkan uraian yang telah disampaikan di atas sehingga pada penelitian ini 

diajukan hipotesis sebagai berikut: 

 

2.4.1 Pengaruh Kepemimpinan Tidak Etis terhadap Komitmen Afektif  

 

Perilaku kepemimpinan yang tidak etis terbukti merusak ikatan emosional antara 

karyawan dan organisasi, yang pada akhirnya berdampak signifikan pada 

penurunan komitmen afektif (Mayer et al., 2010). Ketika karyawan menyaksikan 

atau mengalami tindakan tidak etis dari pemimpin, mereka cenderung kehilangan 

rasa percaya terhadap organisasi dan merasa tidak dihargai. Hal ini menyebabkan 

berkurgnya keterikatan emosional mereka terhadap perusahaan, yang berpotensi 

menurunkan loyalitas dan motivasi karyawan untuk tetap berkontribusi secara 

optimal kepada organisasi (Mayer et al., 2010). Avey et al., (2011) pada 

penelitiannya menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja di bawah kepemimpinan 
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yang tidak etis cenderung mengalami penurunan motivasi intrinsik dan komitmen 

afektif. Hal ini disebabkan oleh perasaan karyawan bahwa nilai-nilai pribadi 

mereka tidak lagi sejalan dengan perilaku yang ditunjukkan oleh organisasi. 

Ketidaksesuaian ini menyebabkan karyawan merasa terasing dan kehilangan 

dorongan internal untuk berkontribusi, yang pada akhirnya melemahkan 

keterikatan emosional mereka terhadap perusahaan serta menurunkan loyalitas 

mereka terhadap organisasi (Jabbar et al.,2020). Dari beberapa hasil penelitian 

terdahulu maka menghasilkan hipotesis pertama pada penelitian ini yakni: 

 

H1: Kepemimpinan tidak etis berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

komitmen afektif organisasional pada Perguruan Tinggi Negeri di Bandar 

Lampung. 

 

2.4.2 Pengaruh Kepemimpinan Tidak Etis terhadap Komitmen Normatif 

 

Kepemimpinan yang tidak etis berdampak negatif pada komitmen normatif 

karyawan, yaitu rasa tanggung jawab moral mereka untuk tetap bekerja di 

organisasi, maka ketika karyawan menyaksikan perilaku tidak etis, rasa kewajiban 

tersebut cenderung menurun. Jabbar et al. (2020), menyatakan bahwa 

kepemimpinan tidak etis berdampak negatif terhadap komitmen karyawan. Perilaku 

pemimpin yang tidak adil dan manipulatif melemahkan rasa kewajiban moral 

karyawan untuk tetap berada dalam organisasi. Hal ini terjadi karena karyawan 

merasa bahwa mereka tidak lagi memiliki kewajiban moral untuk tetap loyal atau 

bertanggung jawab kepada organisasi yang membiarkan atau mendukung perilaku 

tidak etis tersebut, akibatnya perasaan keterikatan karyawan terhadap organisasi 

melemah, yang kemudian berdampak pada penurunan kesetiaan dan komitmen 

normatif mereka terhadap perusahaan.  

 

Perilaku tidak etis dari pemimpin tidak hanya mengurangi komitmen afektif, tetapi 

juga mempengaruhi komitmen normatif karyawan. Karyawan merasa harus 

meninggalkan organisasi untuk mempertahankan integritas pribadi mereka. Selain 

itu, ketika pemimpin bertindak tidak adil atau tidak etis, karyawan kehilangan rasa 
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tanggung jawab moral untuk tetap berada di perusahaan, yang akhirnya 

menurunkan komitmen normatif mereka (Tepper, 2000). Dari beberapa hasil 

penelitian terdahulu maka menghasilkan hipotesis kedua pada penelitian ini yakni: 

 

H2: Kepemimpinan tidak etis berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

komitmen normatif organisasional pada Perguruan Tinggi Negeri di Bandar 

Lampung. 

 

2.4.3 Pengaruh Kepemimpinan Tidak Etis terhadap Komitmen Kontinuitas 

 

Meyer dan Allen, (1991); Tepper, (2000) dalam penelitian mereka mengenai 

komitmen organisasi, dijelaskan bahwa perilaku tidak etis dari pemimpin dapat 

mengakibatkan karyawan merasa tidak dihargai dan tidak aman. Perasaan ini pada 

akhirnya mengarah pada penurunan komitmen kontinuitas karyawan terhadap 

organisasi. Ketidakadilan di tempat kerja yang karyawan dapatkan di lingkungan 

kerjanya dapat mempengaruhi perasaan karyawaan yaitu dengan karyawan merasa 

tidak terikat terhadap perusahaan (Meyer dan Allen, 1991). Tindakan yang 

merugikan dari pemimpin dapat menurunkan rasa aman karyawan, sehingga 

memicu ketidakpuasan, dan berpotensi mendorong mereka untuk meninggalkan 

organisasi (Mensah et al., 2017). Dari beberapa hasil penelitian terdahulu maka 

menghasilkan hipotesis ketiga pada penelitian ini yakni: 

 

H3: Kepemimpinan tidak etis berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

komitmen kontinuitas organisasional pada Perguruan Tinggi Negeri di Bandar 

Lampung.



 
 

 

 
 

BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan pendekatan 

deskriptif.  Penelitian kuantitatif merupakan metode penelitian yang memiliki 

tujuan untuk menggambarkan fenomena atau gejala sosial secara kuantitatif dan 

menganalisis fenomena tersebut yang terjadi di masyarakat saling berhubungan dan 

memiliki dampak satu sama lain dengan menekankan pengukuran objektif dan 

analisis numerik data yang dikumpulkan melalui survei, kuesioner, eksperimen, 

atau sumber data statistik lainnya (Sekaran dan Bougie, 2016). Penggunaan metode 

penelitian kuantitatif pada penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

kepemimpinan tidak etis terhadap komitmen organisasional.  

 

3.2 Objek Penelitian  

 

Objek penelitian, atau unit analisis, adalah subjek yang menjadi fokus utama dalam 

penelitian untuk mendapatkan data yang relevan. Objek ini bisa berupa individu, 

kelompok, organisasi, atau fenomena sosial, tergantung pada tujuan penelitian. 

Objek penelitian digunakan untuk menjawab pertanyaan atau menguji hipotesis 

yang ada (Sekaran dan Bougie, 2016). Objek pada penelitian ini adalah Perguruan 

Tinggi Negeri (PTN) di Bandar Lampung.  

 

3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi 
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Populasi adalah suatu kelompok, individu-individu, peristiwa, atau pun hal-hal 

menarik yang ingin diteliti oleh peneliti (Sekaran dan Bougie, 2016). Populasi pada 

penelitian ini adalah pegawai pada Perguruan Tinggi Negeri di Bandar Lampung 

dengan jumlah populasi yang belum dapat diketahu secara pasti.           

 

3.3.2 Sampel 

 

Sampel merupakan bagian dari populasi, dan terdiri dari beberapa anggota yang 

telah dipilih dari bagian tersebut. Dengan kata lain, beberapa, tetapi tidak semua, 

maka elemen populasi tersebut membentuk sampel (Sekaran dan Bougie, 2016). 

Menurut Hair et al., (2019),sampel adalah bagian dari populasi yang dipilih untuk 

penelitian, dan pemilihannya harus dilakukan dengan cermat agar bisa mewakili 

populasi dengan baik, sehingga hasilnya dapat digeneralisasi. Jumlah sampel pada 

penelitian ini ditentukan dengan menggunakan Rumus Hair et al., (2019). Rumus 

Hair digunakan pada penelitian ini karena ukuran populasi belum dapat diketahui 

dengan pasti dan valid, sehingga menyarankan untuk menggunakan ukuran sampel 

minimum sebesar 5-10 dikali dengan jumlah variabel indikator. Penelitian ini, 

memiliki 40 indikator yang digunakan, sehingga jumlah sampel dihitung dengan 40 

x 5 = 200. Dengan demikian, jumlah sampel yang diteliti pada penelitian berkisar 

200 hingga 400 responden. Sampel yang digunakan pada penelitian adalah pegawai 

baik itu tenaga kependidikan juga pendidik pada perguruan tinggi negeri (PTN) di 

Bandar Lampung. 

 

3.3.3 Metode Pengambilan Sampel 

 

Metode pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

non probability sampling. Metode non probability sampling digunakan unttuk 

pemilihan sampel jika tidak semua elemen dalam populasi memiliki kesempatan 

yang sama untuk terpilih sebagai sampel dan jumlah populasi belum diketahui 

secara pasti (Sekaran dan Bougie, 2016).   
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3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam melakukan penelitian terhadap 

pegawai pada Perguruan Tinggi Negeri di Bandar Lampung, adalah teknik 

convenience sampling. Teknik convenience sampling merupakan metode 

pengambilan sampel yang dilakukan dengan memilih responden yang paling mudah 

dijangkau dan tersedia, tanpa memperhatikan keterwakilan populasi secara 

keseluruhan (Sekaran dan Bougie, 2016) 

 

3.5 Metode Pengumpulan Data 
 

3.5.1 Data Primer 

 

Data primer merupakan Data dikumpulkan secara langsung untuk dianalisis lebih 

lanjut dalam rangka menemukan solusi terhadap masalah yang sedang diselidiki 

(Sekaran dan Bougie, 2016). Data didapat dari hasil survey, dan penyebaran 

kuesioner. Penelitian ini menggunakan data primer yang dikumpulkan melalui 

kuesioner kepada pegawai di Perguruan Tinggi Negeri di Bandar Lampung dan 

Lampung Selatan, dengan memasukkan Institut Teknologi Sumatera sebagai salah 

satu objek karena lokasinya berada di perbatasan kedua wilayah serta untuk 

memenuhi kebutuhan jumlah sampel. 

 

3.5.2 Data Sekunder 

 

Data Sekunder merupakan data yang diperoleh dan dikumpulkan dari studi 

kepustakaan seperti jurnal, buku yang sebelumnya telah dilakukan penelitian 

dengan hasil penemuan yang dapat dikembangkan dan digunakan untuk 

mengungkap masalah yang akan dibahas dalam penelitian selanjutnya. 

 

3.6 Variabel Penelitian 

 

Variabel merujuk pada elemen yang mampu memiliki nilai yang beragam atau 

bervariasi. Nilai variabel dapat berubah seiring waktu untuk subjek yang sama, atau 

pada saat yang sama untuk subjek yang berbeda (Sekaran dan Bougie, 2016). 
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Variabel suatu penelitian digunakan untuk dipelajari dan diteliti oleh peneliti 

dengan tujuan memperoleh suatu informasi. Penelitian ini memiliki beberapa 

variabel yang menjadi fokus dalam penelitian ini yaitu: 

A. Variabel Independen (X) 

 

Variabel independen adalah faktor yang dapat mempengaruhi variabel dependen, 

baik secara positif maupun negatif. Hal ini mengindikasikan bahwa adanya variabel 

independen berhubungan dengan variabel dependen (Sekaran dan Bougie, 2016). 

Pada penelitian ini kepemimpinan tidak etis menjadi variabel bebas atau 

independent (X). 

 

B. Variabel Dependen (Y) 

 

Salah satu fokus utama bagi para peneliti adalah variabel dependen, yang mereka 

ingin untuk memahami, menggambarkan, atau memprediksi variabilitasnya. 

Analisis terhadap variabel tersebut membantu dalam mencari solusi atau jawaban 

terhadap masalah yang diteliti (Sekaran dan Bougie, 2016).  Pada penelitian ini 

komitmen organisasional karyawan yang dibagi menjadi tiga bagian di dalamnya 

yaitu komitmen afektif, komitmen normatif dan komitmen kontinuitas yang 

menjadi variabel terikat atau dependen (Y). 

 

3.7 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

 

Tabel 3. 1 Operasional Variabel 

No Variabel Definisi Indikator Skala 

1 Kepemimpinan 

tidak etis (X) 

Kepemimpinan tidak etis 

merupakan perilaku 

pemimpin yang bersifat 

narsistik dan manipulatif, 

ditandai dengan kontrol 

kekuasaan berlebihan, 

komunikasi satu arah, 

ketidakpekaan terhadap 

bawahan, serta perilaku 

pseudo-transformasional 

(Blair et al., 2017). 

Komunikasi satu 

arah, Kontrol 

kekuasaan satu 

arah, Tidak peka 

terhadap orang 

lain, Penilaian 

lingkungan yang 

tidak realistis, 

Perilaku 

manipulatif, 

Likert, 16 

item (Blair 

et al., 

2017)). 
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Tabel 3.1 Operasional Variabel (lanjutan) 

   Perilaku 

transformasional 

semu. 

 

2 Komitmen 

Afektif (Y) 

Komitmen afektif adalah 

kondisi di mana karyawan 

memiliki keterikatan 

emosional yang kuat 

terhadap organisasi, 

merasakan kepemilikan 

atasnya, dan merasa senang 

menjadi bagian dari 

perusahaan tersebut (Meyer 

dan Allen, 1991). 

Keterlibatan 

emosional, rasa 

memiliki, dan 

kebanggaan 

bekerja di 

organisasi. 

Likert, 8 

item 

(Meyer & 

Allen,1991). 

3 Komitmen 

normatif (Y) 

Komitmen normatif terjadi 

ketika karyawan merasa 

memiliki tanggung jawab 

moral untuk tetap berada di 

jawab moral untuk tetap 

berada di organisasi karena 

mereka memegang nilai-

nilai tertentu yang 

menekankan kewajiban 

untuk terus berkontribusi 

dan loyal kepada 

Perusahaan (Meyer dan 

Allen, 1991). 

Rasa kewajiban 

dan ketaatan, rasa 

tanggung jawab, 

kesetiaan pada 

organisasi 

berdasarkan nilai. 

Likert, 8 

item 

(Meyer dan 

Allen,1991). 

4 Komitmen 

kontinuitas (Y) 

Komitmen berkelanjutan 

terjadi ketika karyawan 

merasa harus tetap bekerja 

di organisasi karena 

mempertimbangkan 

dampak finansial atau biaya 

yang muncul jika mereka 

meninggalkan perusahaan, 

seperti meninggalkan 

perusahaan, seperti 

hilangnya tunjangan atau 

kesulitan dalam mencari 

pekerjaan baru (Meyer dan 

Allen, 1991). 

Mendapatkan 

manfaat dari 

organisasi, rasa 

aman finansial, 

biaya pindah 

kerja, stabilitas 

pekerjaan. 

Likert, 8 

item 

(Meyer dan 

Allen,1991). 

 

3.8 Metode Pengambilan Data 

 

Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang strategis dalam sebuah 

penelitian dengan tujuan utama dari penelitian adalah untuk mendapatkan data. 
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Penelitian ini menggunakan Teknik pengumpulan data yang diperoleh dari 

kuesioner dan studi kepustakaan. 

 

3.8.1 Kuesioner 

 

Kuesioner adalah serangkaian dari pernyataan-pernyataan tertulis yang telah 

dirumuskan sebelumnya yang mana responden akan mencatat jawaban mereka 

(Sekaran dan Bougie, 2016). Kuesioner dirancang untuk mengumpulkan data 

kuantitatif dalam jumlah yang besar (Sekaran dan Bougie 2016). Untuk mengukur 

skor, penelitian ini juga menggunakan skala likert untuk mengukur sikap, pendapat 

dan persepsi seseorang atau responden yang menjadi target dari penelitian ini. Skala 

Likert merupakan skala yang sudah dirancang untuk memeriksa dan memastikan 

seberapa kuat responden tersebut setuju dengan pernyataan yang ada (seperti "Saya 

menikmati minuman ringan") maka pada skala lima poin dengan jangkar berikut: 1 

= Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 = Tidak Setuju atau Tidak Setuju, 4 = 

Setuju, 5 = Sangat Setuju (Sekaran dan Bougie, 2016).  

 

3.9 Instrumen Penelitian 

 

Dalam penelitian ini variabel independen (X) menggunakan kuesioner skala item 

yang diadopsi dari ((Blair et al., 2017)) dengan jumlah 16 item pernyataan. Variabel 

dependen (Y) pada peneltian ini menggunakan kuesioner skala item dengan 8 item 

pernyataan untuk komitmen afektif, 8 item pernyataan untuk komitmen normatif, 

dan 8 item pernyataan untuk komitmen kontinuitas yang diadopsi dari Meyer & 

Allen, (1991). Total item pernyataan pada penelitian ini adalah 40 item pernyataan. 

 

3.10 Uji Instrumen Penelitian 

 

3.10.1 Uji Validitas 

 

Validitas Instrumen penelitian atau tingkat ketepatan instrumen mengungkapkan 

data sesuai dengan masalah yang hendak penelitian adalah tingkat kemampuan 

instrument. Validitas merupakan tes yang dilakukan untuk mengetahui seberapa 

baik instrumen yang dikembangkan dan mengukur konsep tertentu yang 
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dimaksudkan untuk diukur (Sekaran dan Bougie, 2016). Untuk mengevaluasi 

keabsahan instrumen penelitian, setiap variabel diuji dengan metode yang sesuai 

eksploratory factor analysis (EFA).  

 

Penelitian ini telah melakukan uji pilot kuesioner sebelum melakukan penyebaran 

kuesioner kepada 45 responden yang merupakan Aparatur Sipil Negara yang berada 

di Bandar Lampung, sehingga dapat diketahui pada tabel 3.2 bahwa item 

pernyataan dari variabel kepemimpinan tidak etis (X), komitmen afektif (Y1), 

komitmen normatif (Y2), dan komitmen kontinuitas (Y3) dapat dinyatakan valid 

karena memenuhi nilai minimum dari anti-image correlation matrix yaitu sebesar 

0,50. Berikut data disajikan pada tabel dibawah ini: 

Tabel 3.2 Uji Validitas Pilot Kuesioner 

Variabel Item pernyataan Anti-Image Kesimpulan 

 

 

 

 

 

 

Kepemimpinan 

tidak etis (X) 

KTE 1 0.931 Valid 

KTE 2 0.957 Valid 

KTE 3 0.894 Valid 

KTE 4 0.750 Valid 

KTE 5 0.840 Valid 

KTE 6 0.944 Valid 

KTE 7 0.929 Valid 

KTE 8 0.887 Valid 

KTE 9 0.858 Valid 

KTE 10 0.868 Valid 

KTE 11 0.823 Valid 

KTE 12 0.861 Valid 

KTE 13 0.951 Valid 

KTE 14 0.913 Valid 

KTE 15 0.839 Valid 

KTE 16 0.895 Valid 
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Tabel 3.2 Uji Validitas Pilot Kuesioner (lanjutan) 

Variabel Item 

pernyataan 

Anti-Image Kesimpulan 

 

 

 

Komitmen 

Afektif (Y1) 

KO 1 0.830 Valid 

KO 2 0.760 Valid 

KO 3 0.861 Valid 

KO 4 0.907 Valid 

KO 5 0.894 Valid 

KO 6 0.870 Valid 

KO 7 0.771 Valid 

KO 8 0.810 Valid 

 

 

 

Komitmen 

Normatif (Y2) 

KO 9 0.812 Valid 

KO 10 0.652 Valid 

KO 11 0.675 Valid 

KO 12 0.820 Valid 

KO 13 0.814 Valid 

KO 14 0.758 Valid 

KO 15 0.820 Valid 

KO 16 0.785 Valid 

 

 

 

Komitmen 

kontinuitas 

(Y3) 

KO 17 0.855 Valid 

KO 18 0.846 Valid 

KO 19 0.703 Valid 

KO 20 0.660 Valid 

KO 21 0.697 Valid 

KO 22 0.658 Valid 

KO 23 0.807 Valid 

KO 24 0.818 Valid 

Sumber: Data primer diolah, 2025 
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3.10.2 Uji Reliabilitas 

 

Reliabilitas merupakan suatu ukuran yang menunjukkan sejauh mana ukuran 

tersebut tanpa bias atau kesalahan dan untuk memastikan pengukuran yang 

konsisten di berbagai item dalam instrumen (Sekaran dan Bougie, 2016). Menilai 

reliabilitas suatu tes dapat menggunakan Cronbach’s Alpha, yaitu dengan nilai 

minimum 0.60 dan 0.70 sudah dapat diterima (Hair et al., 2019). 

 

Peneliti telah mekaukan uji reliabilitas setelah melakukan uji validitas, untuk 

mengetahui apakah item pernyataan dari variabel kepemimpinan tidak etis (X), 

komitmen afektif (Y1), komitmen normatif (Y2), dan komitmen kontinuitas (Y3) 

dapat didistribusikan kepada responden dari sampel penelitian ini. Berikut data 

hasil uji reliabilitas sebelum penyebaran kuesioner: 

Tabel 3.3 Uji Reliabilitas Pilot Kuesioner 

No Variabel Cronbach’s Alpha 

1 Kepemimpinan tidak etis 0,963 

2 Komitmen afektif 0,850 

3 Komitmen normatif 0,841 

4 Komitmen kontinuitas 0,834 

Sumber: Data primer diolah, 2025 

 

3.10.3 Uji Normalitas 

 

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen dan 

variabel dependen berdistribusi dengan normal atau tidak. Analisis grafik dengan 

One Sample Kolmogorov-Smirnov untuk menguji normalitas variabel yang 

digunakan (Sekaran dan Bougie, 2016). Variabel dinyatakan telah terdistribusi 

dengan normal apabila nilai signifikansi atau probabilitasnya adalah > 0,05 

(Syafrida Hafni Sahir, 2021). 

 

3.11 Teknik Analisis Data 

 

3.11.1 Analasis Regresi Linear Sederhana 

 

Penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi linear sederhana untuk menguji 

pengaruh antara satu variabel independen terhadap satu variabel dependen. Regresi 
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linear sederhana dipilih karena model ini memungkinkan peneliti untuk mengukur 

besarnya pengaruh langsung variabel bebas terhadap variabel terikat secara 

kuantitatif (Hair et al., 2019). Analisis dilakukan dengan bantuan program SPSS 

versi 27, dan didahului oleh pengujian asumsi klasik seperti normalitas dan 

linearitas. Uji signifikansi dilakukan melalui uji t untuk mengetahui apakah 

pengaruh yang ditimbulkan oleh variabel independen terhadap variabel dependen 

bersifat signifikan. 

 

Hasil signifikansi dalam menggunakan regresi linear sederhana yakni dengan 

penilaian jika nilai p < 0,05 maka hipotesis nol yang menyatakan bahwa tidak ada 

pengaruh antara variabel independen dan dependen ditolak. Dengan kata lain, hal 

ini menunjukkan bahwa variabel independen memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap variabel dependen, dan hasil ini tidak terjadi secara kebetulan. Pada 

metode pengujian ini dapat dijabarkan melalui perhitungan analisis varians 

multivariat sebagai berikut: 

Y=a+bX 

Keterangan: 

Y = variabel dependen (yang diprediksi; dalam penelitianmu misalnya: komitmen 

afektif, normatif, atau kontinuitas) 

a = konstanta (nilai Y saat X = 0) 

b = koefisien regresi (menunjukkan besar pengaruh variabel X terhadap Y) 

X = variabel independen (dalam hal ini: kepemimpinan tidak etis) 

 

3.11.2 Uji T 

 

Uji t dilakukan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan dan berkaitan dengan 

signifikan atau tidaknya hubungan antar variabel yang diteliti dan untuk melihat 

apakah terdapat perbedaan yang signifikan dalam variabel (Sekaran dan Bougie, 

2016).  



 
 

 
 

BAB V 

KESIMPULAN, SARAN, DAN KETERBATASAN PENELITIAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan, maka dapat 

disimpulkan bahwa: 

1. Kepemimpinan tidak etis berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

komitmen afektif pada ASN di Perguruan Tinggi Negeri Kota Bandar 

Lampung. Temuan ini mendukung teori bahwa pemimpin yang tidak 

menunjukkan kejujuran, keadilan, dan teladan perilaku akan mengurangi 

rasa memiliki dan loyalitas emosional individu terhadap institusi. 

2. Kepemimpinan tidak etis berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen normatif, namun arah pengaruh ini tidak sesuai dengan hipotesis 

awal. Meskipun pemimpin menunjukkan perilaku tidak etis, ASN tetap 

merasa memiliki kewajiban moral untuk bertahan dalam organisasi. Hal ini 

menunjukkan bahwa komitmen normatif dalam konteks ASN tidak semata-

mata dipengaruhi oleh perilaku etis pemimpin, melainkan juga oleh norma 

sosial, loyalitas terhadap lingkungan kerja, atau keterbatasan peluang 

eksternal. 

3. Kepemimpinan tidak etis berpengaruh negatif namun tidak signifikan 

terhadap komitmen kontinuitas. Artinya, meskipun kecenderungan 

pengaruhnya sesuai dengan hipotesis awal, secara statistik pengaruh 

tersebut tidak cukup kuat. Hal ini mengindikasikan bahwa keputusan ASN 

untuk tetap berada di dalam organisasi lebih dipengaruhi oleh faktor-faktor  
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seperti stabilitas kerja, tunjangan, dan sistem birokrasi ketimbang persepsi 

terhadap etika kepemimpinan. 

 

5.2 Saran 

Item “atasan menyebutkan bukti palsu sebagai bukti faktual untuk mendukung 

suatu keputusan” memiliki skor terendah dalam variabel kepemimpinan tidak etis, 

yang mengindikasikan bahwa perilaku manipulasi data secara langsung jarang 

terjadi atau jarang dirasakan oleh responden. Oleh karena itu, penelitian berikutnya 

disarankan untuk mengeksplorasi bentuk kepemimpinan tidak etis yang lebih 

tersembunyi atau tidak tampak secara eksplisit. Secara praktis, organisasi perlu 

menjaga integritas dalam proses pengambilan keputusan dengan memperkuat 

transparansi dan budaya etis.  

 

Penelitian lanjutan juga dapat menggunakan pendekatan kualitatif guna menggali 

lebih dalam persepsi karyawan terhadap bentuk manipulasi keputusan yang tidak 

langsung namun tetap berdampak secara etis. Sementara itu, skor tertinggi pada 

variabel kepemimpinan tidak etis terdapat pada pernyataan mengenai kepatuhan 

yang hanya didasarkan pada otoritas atasan, sehingga disarankan agar perguruan 

tinggi negeri di Bandar Lampung membangun budaya kepemimpinan yang 

partisipatif dan berbasis nilai, agar kepatuhan bawahan tumbuh dari kepercayaan 

dan tanggung jawab moral. Temuan lain menunjukkan bahwa skor terendah dalam 

variabel komitmen organisasional terdapat pada pernyataan terkait minimnya 

alternatif pekerjaan, yang menunjukkan perlunya peningkatan daya tarik organisasi 

melalui kesejahteraan, pengembangan karier, dan lingkungan kerja yang 

mendukung.  

 

Selain itu, pimpinan disarankan untuk terus menerapkan kepemimpinan yang etis 

guna mendorong komitmen afektif dan loyalitas pegawai. ASN juga perlu 

meningkatkan kesadaran akan pentingnya keterikatan emosional terhadap 

organisasi. Pelatihan berbasis nilai-nilai etika kepemimpinan penting 

diselenggarakan untuk meningkatkan kinerja dan kesejahteraan psikologis 

pegawai. Penelitian selanjutnya disarankan memperluas objek ke sektor swasta dan 
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mempertimbangkan variabel tambahan seperti budaya organisasi atau stres kerja 

guna memperdalam pemahaman tentang pengaruh kepemimpinan tidak etis 

terhadap komitmen organisasional. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan. Pertama, 

dari sisi metode penelitian, penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan instrumen survei yang mengandalkan pengukuran persepsi responden. Hal 

ini dapat mengakibatkan bias dalam pengumpulan data, karena persepsi pegawai 

terhadap kepemimpinan tidak etis dan komitmen organisasional dapat dipengaruhi 

oleh faktor subjektif dan pengalaman pribadi mereka. 

 

Kedua, sampel yang digunakan dalam penelitian ini terbatas pada aparatur sipil 

negara di perguruan tinggi negeri di Bandar Lampung, sehingga hasil penelitian ini 

tidak dapat digeneralisasikan untuk seluruh sektor atau institusi lainnya. 

Keanekaragaman kondisi organisasi atau karakteristik individu di luar sampel yang 

diteliti bisa mempengaruhi hasil yang diperoleh. 

 

Ketiga, jangka waktu penelitian yang terbatas hanya dalam periode waktu tertentu 

juga menjadi keterbatasan, karena dinamika organisasi dan perubahan sikap 

karyawan terhadap kepemimpinan bisa berubah seiring berjalannya waktu. 

Penelitian dengan jangka waktu yang lebih panjang atau dengan pengukuran data 

secara longitudinal dapat memberikan wawasan yang lebih mendalam tentang 

hubungan antara kepemimpinan tidak etis dan komitmen organisasional. 
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