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Abstrak   

Sistem sumber daya manusia dapat menjadi sarana untuk menyebarluaskan budaya etis 

dalam etika yang meliputi pemilihan dan kepegawaian, penilaian kinerja, kompensasi, dan 

keputusan retensi. Dengan demikian, sistem sumber daya manusia dan budaya perusahaan 

yang etis harus dianggap sebagai mitra dalam proses menciptakan keunggulan kompetitif 

bagi organisasi. Organisasi di AS baru-baru ini menunjukkan transformasi keyakinan dan 

nilai orientasi yang menyarankan pendekatan yang lebih etis untuk melakukan bisnis. 

Dalam Penelitian ini peneliti menggunakan metode literatur atau studi kepustakaan 

dilakukan dengan mencari data atau informasi riset melalui membaca jurnal ilmiah, buku-

buku referensi dan bahan bahan publikasi yang tersedia di perpustakaan maupun 

internet.Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan maka dapat ditarik kesimpulan bahwa 

organisasi bergerak lebih ke arah pendekatan etis untuk melakukan bisnis. Manajemen 

sumber daya manusia dapat berperan penting dalam langkah ini.  

Kata kunci: Etika, Sumber Daya Manusia Metode Literatur,  

   

PENDAHULUAN 

Saat ini, topik etika sedang menikmati lonjakan popularitas di kalangan media dan 

perusahaan Amerika. Tidak jelas apakah alasan dari semua perhatian tersebut adalah 

"hanya untuk pertunjukan" atau apakah perusahaan benar-benar percaya pada manfaat 

substantif, yang dapat diperoleh dengan memfasilitasi konteks etis (Lina et al., 

2021)(Novita & Husna, 2020)(Nani, 2020)(Ria & Budiman, 2021)(Saputra & Fahrizal, 

n.d.). Namun, dengan memeriksa konsekuensi negatif dari budaya perusahaan yang tidak 

etis, serta manfaat dari budaya etis, kami menunjukkan bahwa mungkin, dalam hal ini, 

tindakanlah yang penting, bukan motivasinya (Darma et al., 2021)(Puspaningrum & 

Susanto, 2021)(Phelia et al., 2021)(Di & Negeri, 2021). Sistem sumber daya manusia dapat 

menjadi sarana untuk menyebarluaskan budaya etis dalam etika yang meliputi pemilihan 

dan kepegawaian, penilaian kinerja, kompensasi, dan keputusan retensi. Dengan demikian, 
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sistem sumber daya manusia dan budaya perusahaan yang etis harus dianggap sebagai 

mitra dalam proses menciptakan keunggulan kompetitif bagi organisasi. Organisasi di AS 

baru-baru ini menunjukkan transformasi keyakinan dan nilai orientasi yang menyarankan 

pendekatan yang lebih etis untuk melakukan bisnis(Teknologi et al., 2021). Mungkin, 

sebagai keputusan berangkat dari mentalitas ``menang dengan biaya berapa pun'', reaksi 

terhadap sinisme tenaga kerja AS, kembali ke nilai-nilai inti sebagai dasar filosofi 

manajemen, dan/atau reputasi simbolik efek organisasi bertambah dengan mendukung 

nilai- nilai  politik yang benar, organisasi dalam hal ini negara belum pernah menyaksikan 

fokus yang kuat pada etika bisnis  (Hartanto et al., 2022). Karena kita semakin mengakui 

bahwa manajemen yang efektif dan pemanfaatan sumber daya manusia dapat menjadi 

sumber penting (di antara sejumlah sumber lain) keunggulan kompetitif yang berkelanjutan 

(lihat Cascio, 1991 untuk diskusi menyeluruh tentang biaya yang terkait dengan sumber 

daya manusia yang efektif/tidak efektif praktek), kita perlu mempertimbangkan cara yang 

berbeda bahwa kita dapat menerapkan manusia integrative sumber daya inovasi berdampak 

pada garis bawah, dan ini termasuk pertimbangan etis (Aguss et al., 2021)(Ahluwalia, 

2020). 

Sebagian besar definisi mencirikan etika sebagai keprihatinan dengan penilaian moral dan 

standar perilaku (Angeles, 1981; Lacey, 1990). Kami akan menambahkan fokus pada 

sistem nilai bersama yang berfungsi untuk membimbing, menyalurkan, membentuk, dan 

mengarahkan perilaku individu dalam organisasi dalam suatu arah produktif (Gulö, 2014). 

Memang, kami akan menyarankan bahwa etika melayani fungsi umum yang sama untuk 

organisasi seperti halnya hukum dan mekanisme akuntabilitas dalam masyarakat kita. 

Artinya, entitas ini berfungsi sebagai penyaluran atau membentuk mekanisme yang 

membantu mendorong keputusan yang tepat dan perilaku di tempat kerja. Memang, seperti 

yang kemudian kita perdebatkan, etika membutuhkan sistem akuntabilitas (Pratama et al., 

2022)(Nani & Safitri, 2021). 

Bagian ini difokuskan pada sifat etika itu sendiri. Etika adalah area tradisional dari 

penyelidikan filosofis yang menyelidiki aturan perilaku normatif (Abidin et al., 

2021)(Jupriyadi et al., 2021). Artinya, etika adalah tentang bagaimana orang harus 

berperilaku dan karena itu berfokus pada tugas dan batas- batas benar dan salah (Alita et 

al., 2020)(Teknologi et al., 2021). Namun, perdebatan etis dapat dengan cepat menjadi sulit 
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bahkan setelah ribuan tahun merekam wacana ilmiah tentang masalah ini. Bagaimana 

debat etis dibingkai memainkan peran besar dalam potensi untuk memahami pandangan 

yang berbeda terlepas dari potensi resolusi. Konsekuensinya, sebelum membahas masalah 

etika (dalam etika), kita membahas hakikat etika (tentang etika) (Sulistiani et al., 2022)(Ria 

& Budiman, 2021). 

KAJIAN PUSTAKA 

Nilai, akuntabilitas, dan etika 

Pertimbangan utama dalam sifat budaya jenis apa pun adalah nilai-nilai inti yang ada 

dalam suatu organisasi. Ini adalah nilai-nilai yang diartikulasikan dan diperkuat oleh 

manajemen puncak, diberikan kepada anggota organisasi baru, dan disebarkan ke seluruh 

organisasi (Handoko & Gumantan, 2021)(Anderha & Maskar, 2021)(Amelia, 

2021)(Aprilianto & Fahrizqi, 2020). Kami percaya bahwa seperti itu nilai memiliki 

pengaruh besar pada kinerja dalam suatu organisasi (Yasin et al., 2021)(Ramadona et al., 

2021)(Octavia et al., 2020). Nilai dapat dikomunikasikan dalam organisasi melalui 

sosialisasi dan kode etik. Namun, jika orang tidak setuju atau tidak mengetahui norma dan 

nilai organisasi, budaya perusahaan yang lemah ada (Finegan, 1994). Nilai-nilai organisasi 

yang tidak jelas, norma tandingan, dan kelemahan dalam karakter individu hanyalah 

beberapa alasan perilaku tidak etis terjadi dalam organisasi. Solusi manajerial tersedia 

untuk eksekutif puncak yang membuatupaya untuk berada dalam keselarasan etika yang 

tepat (Al Falaq & Puspita, 2021). Namun, jika perusahaan benar-benar pedulitentang daya 

saing masa depan, tantangan perilaku etis dalam organisasi harus dipenuhidan diterima di 

setiap tingkat hirarki organisasi (Pratomo & Gumantan, 2021)(Anderha & Maskar, 

2021)(Aprilianto & Fahrizqi, 2020). 

Kepala eksekutif harus berkomunikasi dan mendorong semacam `` kesadaran etis'' dalam 

organisasi mereka. Sangat penting bahwa mereka menyampaikan, percaya, dan 

mencontohkan atau menjalaninya pesan bahwa organisasi mereka dipandu oleh moral dan 

nilai-nilai tertentu, serta menegakkan apa pun kode sudah ada. Kepala eksekutif harus 

menunjukkan kebanggaan atas etika organisasi mereka standar sedemikian rupa sehingga 

menjadi menular. Ini akan memberikan pengetahuan kepada karyawan bahwa organisasi 

menghargai seseorang karena bertindak sesuai dengan standar ini, membantu melawan 

godaan untuk berperilaku tidak etis   (Irawan et al., 2019). Manajer harus memperkuat 

tepat perilaku etis, dan melakukannya dengan cara yang diinginkan penerima. Etika 
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perusahaan nilai-nilai dapat mendorong atau didorong oleh budaya perusahaan, dan hal ini 

sangat penting fenomena dipahami oleh mereka yang mendorong iklim etis (Ghufroni, 

2018)(Pramita et al., 2017). 

Fokus kontemporer pada etika dalam organisasi 

Berdasarkan Kanter dan Mirvis (1989), ada sinisme yang cukup besar di banyak kelompok 

demografis (misalnya, muda, minoritas, kurang mampu, dll.). Sinisme ini tidak diragukan 

lagi dipicu oleh, antara lain kesenjangan yang semakin lebar antara gaji CEO dan gaji rata-

rata karyawan. J.P. Morgan, pada pergantian abad, menetapkan bahwa celah tidak boleh 

lebih besar dari 20:1; pada tahun 1993, itu 143:1; pada tahun 1996, 185:1; dan masih terus 

berkembang (Peach, 1996). Alternatifnya, eksekutif puncak melihat etika sebagai "bisnis 

yang baik" dalam hal peningkatan citra, reputasi, dan sumber keunggulan kompetitif. Enam 

puluh tiga persen CEO Fortune 500 melaporkan bahwa etika yang kuat dalam suatu 

organisasi menghasilkan keuntungan strategis bagi organisasi mereka (Eskin, 1997). 

Memang, kami melihat banyak organisasi mengikuti jejak perusahaan seperti Levi Strauss 

dalam hal mengadopsi kode etik, memberikan pelatihan etika, dan berkreasi posisi untuk 

petugas etika (terkadang membawa gelar setingkat Wakil Presiden) (Teori et al., 

2013)(Ribhan & Yusuf, 2016). 

Budaya etis dan lingkungan 

Logika yang mendukung etika sebagai praktik yang baik adalah bahwa konteks etis akan 

menciptakan yang tepat iklim, yang akan berfungsi untuk mendorong pengembangan 

praktik sumber daya manusia yang etis (Khamisah et al., 2020)(Fitranita & Wijayanti, 

2020). Itu hasilnya adalah sistem nilai bersama yang menyalurkan, membentuk, dan 

mengarahkan perilaku di tempat kerja. Etis lingkungan kerja terdiri dari persepsi umum 

praktik organisasi yang khas dan prosedur yang memiliki muatan etis, di mana etika hanya 

mendikte apa yang harus dilakukan seseorang lakukan (Victor & Cullen, 1988). Sistem 

normatif dalam organisasi harus dilembagakan (yaitu, anggota organisasi harus memiliki 

tingkat konsensus yang terukur) agar untuk iklim kerja yang etis ada (Schneider, 1983). 

Lingkungan etis mempengaruhi secara luas berbagai keputusan karena mereka sangat 

tertanam dalam banyak karakteristik dari sebuah organisasi. Jenis konteks etika yang ada 

dalam suatu organisasi memengaruhi apa konflik etika dipertimbangkan, proses dimana 

konflik tersebut diselesaikan, dan karakteristik resolusi mereka (Maskar et al., 

2021)(Herdiansah et al., 2021)(Hendra Saputra & Pasha, 2021). 
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Pertimbangan etis dalam sistem sumber daya manusia 

Seleksi/staf 

Persepsi keadilan dalam sistem seleksi memiliki implikasi penting. Steiner dan Gilliland 

(1996) telah melaporkan bahwa jika pelamar menganggap tes seleksi adil dan memiliki 

validitas wajah, mereka memiliki sikap yang lebih positif terhadap organisasi dan prosedur 

seleksi. Jika pelamar ditolak, mereka masih menganggap sistem seleksi seperti itu relatif 

bebas dari bias. Sistem seleksi harus meninggalkan pelamar dengan persepsi bahwa 

mereka telah diperlakukan dengan adil, dan salah satu cara penting dan mudah untuk 

melakukannya adalah dengan memperlakukan saja orang secara adil (Riskiono & Pasha, 

2020). 

Penelitian terbaru berfokus pada pemilihan orang berdasarkan kecocokan dengan 

seperangkat nilai itu organisasi mencerminkan, sesuai dengan budaya organisasi, dan/atau 

sesuai secara keseluruhan dengan organisasi (Bowen, Ledford, & Nathan, 1991; Hakim & 

Ferris, 1992). Mudah-mudahan, mereka yang beretika nilai-nilai, yang menyimpang dari 

nilai-nilai organisasi, akan dipilih sendiri. Nilai-nilai ini bisa dikomunikasikan selama 

proses seleksi. Nilai-nilai etika dapat ditanamkan dan dikembangkan melalui pemilihan 

orang-orang yang sesuai dengan nilai-nilai etika yang berlaku di organisasi. Selanjutnya, 

nilai-nilai organisasi dapat memengaruhi pilihan pekerjaan kandidat keputusan. Judge dan 

Bretz (1992) menemukan bahwa individu lebih cenderung memilih pekerjaan yang 

kandungan nilainya mirip dengan orientasi nilai mereka sendiri (Hendrastuty et al., 

2021)(Agung Prastowo Tri Nugroho, bambang Priyono, 2014)(Saipulloh Fauzi1, 2020). 

Penilaian kinerja 

Ada banyak literatur mengenai proses penilaian kinerja, yang menunjukkan bahwa manajer 

kurang berkomitmen pada akurasi dan kejujuran dan seringkali akan menggunakan proses 

tersebut untuk tujuan politik (Banner & Cooke, 1984; Longenecker, Sims, & Gioia, 1987). 

Banyak perilaku politik telah terbukti terkait dengan penilaian kinerja yang lebih baik 

(Ferris & King, 1992; Wayne & Ferris, 1990). Selain itu, ada banyak pekerjaan pada 

persepsi keadilan dan penilaian, masalah etika pemantauan kinerja bawahan secara 

elektronik, privasi informasi di tempat kerja, dan sebagainya. Intinya penilaian adalah 

proses di mana masalah etika mungkin menjadi yang paling penting, dan itu adalah proses 

di mana etika perilaku mungkin sangat diuji. Karena sifatnya yang sangat subyektif dan 

dibangun secara sosial sifatnya, kinerja pada dasarnya adalah tindakan politik dan sarat 
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dengan banyak masalah itu mengikuti proses manajemen kesan (Warsela et al., 

2021)(Puspitasari & Budiman, 2021). 

METODE  

Dalam artikel ini, metode yang digunakan adalah metode literatur. Metode literatur atau 

studi kepustakaan dilakukan dengan mencari data atau informasi riset melalui membaca 

jurnal ilmiah, buku-buku referensi dan bahan bahan publikasi yang tersedia di 

perpustakaan maupun internet (Dhiona Ayu Nani, 2021). Adapun sifat dari penelitian ini 

adalah analisis deskriptif, yakni penguraian secara teratur data yang telah diperoleh, 

kemudian diberikan pemahaman dan penjelasan agar dapat dipahami dengan baik oleh 

pembaca (Lina et al., 2021). Penulis menggunakan beraneka variasi sumber pustaka dan 

data sensus internet yang membeberkan seputar Tanggungjawab sosial dalam manajemen. 

Untuk memperoleh data/isu penulis mengolah data dari beraneka variasi sumber isu iternet 

(Ameraldo & Ghazali, 2021). Berbagai macam variasi dan sumber rujukan yang tersedia 

menciptakan penulisan artikel ilmiah ini berjalan dengan baik. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Kompensasi 

Dalam beberapa tahun terakhir, upah riil relatif stabil, beberapa mungkin mengatakan 

mereka menurun. Disandingkan dengan itu adalah meroketnya kompensasi CEO. Memang, 

kompensasi CEO telah sering dikutip sebagai contoh kurangnya kendala yang dapat diubah 

memanipulasi kondisi akuntabilitas (Crystal, 1991; Ferris et al., 1995; Gomez-Mejia & 

Balkin, 1992). Dari perspektif etika, ini merupakan gangguan yang terkait dengan budaya 

etika tertutup yang menghasilkannya, dan budaya organisasi yang lebih luas, yang jauh 

dari keputusan. Intinya, budaya etis dipengaruhi oleh dan memengaruhi struktur eksekutif 

kompensasi, dan sebagian besar hasilnya adalah hasil dari sistem yang telah diisolasi dari 

akuntabilitas (Sucipto et al., 2021)(Alita et al., 2020)(Rahmanto, 2021). Aktivisme 

pemegang saham telah didemonstrasikan sebagai sarana untuk mengubah pola (Crystal, 

1991), dan mungkin perubahan ini mungkin menggeneralisasi budaya etis dari organisasi 

juga. Selanjutnya, kompensasi dapat diperiksa dari perspektif individu. Individu harus 

diperlakukan secara adil sehubungan dengan kompensasi (Samanik, 2019)(Pratama et al., 

2022). Ini termasuk memastikan persepsi tentang keadilan prosedural dan distributif, 

evaluasi keadilan sistem penghargaan, pemantauan kepatuhan dengan mandat legislatif 
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(yaitu, membayar masalah keadilan), dan menerapkan sistem yang meminimalkan 

pengaruh kompresi upah. Kompensasi penting di semua tingkatan organisasi dan harus 

diperlakukan seperti itu (Windane & Lathifah, 2021). 

Sistem penghargaan 

Organisasi memiliki kebiasaan buruk mengembangkan sistem penghargaan yang 

bertentangan dengan hasil perilaku yang mereka inginkan. Kerr (1975) menyebut ini 

sebagai `` Folly of memberi penghargaan kepada A sambil mengharapkan B.'' Organisasi 

mungkin mengharapkan perilaku etis, tetapi mereka mungkin memiliki kecenderungan 

untuk memberi penghargaan kepada individu atas tindakan tidak etis, dan benar-benar 

mengembangkan penghargaan kontinjensi yang memfasilitasi perilaku tidak etis (misalnya, 

Janson & Von Glinow, 1985). Untuk misalnya, `` lakukan apa yang diperlukan untuk 

menyelesaikan pekerjaan'' atau tidak adanya akuntabilitas dapat menyebabkan individu 

untuk terlibat dalam perilaku yang melanggar norma etika .(Sulistiyawati & Supriyanto, 

2021)(Syaifulloh & Aguss, 2021) 

Keluar/perampingan organisasi 

Penghapusan jabatan atau pekerjaan secara terencana (downsizing) telah menjadi fakta 

organisasional hidup selama beberapa dekade terakhir. Sejak 1979, perusahaan Fortune 

500 telah memangkas lebih dari 5 juta pekerjaan Ð lebih dari satu dari setiap empat yang 

pernah mereka berikan. Menurut Ferris, Bergin, dan Howard (1996), perampingan belum 

terbukti secara konsisten terkait dengan peningkatan di masa mendatang profitabilitas dan 

produktivitas. Kurang dari separuh organisasi yang melakukan perampinganmewujudkan 

peningkatan produktivitas (40%) dan peningkatan profitabilitas (45%). Dari etika 

perspektif pengambilan keputusan, orang perlu bertanya bagaimana keputusan 

perampingan ini dibuat. Ferris et al. mengemukakan bahwa banyak keputusan yang dibuat 

dalam proses ini bersifat politis, bukan rasional. Namun, politik dalam keputusan tersebut 

tidak hanya terbatas pada organisasi. Karyawan juga dapat terlibat dalam upaya 

manipulatif dan mementingkan diri sendiri untuk memastikan bahwa mereka tidak 

dihilangkan . Tentu saja, keputusan perampingan bisa melanggar psikologis kontrak 

(Rousseau, 1995) terbentuk antara individu dan organisasi. Ada banyak masalah keadilan, 

politik, dan etika, yang dapat dibawa ke bagaimana organisasi membuat keputusan 

perampingan (Larasati Ahluwalia, 2020)(Program & Pendidikan, 2021). 
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Konsekuensi dari budaya yang tidak etis 

Budaya yang tidak etis dapat menjadi krisis karena dapat memfasilitasi perilaku yang ada 

bertentangan dengan tujuan organisasi. Organisasi yang sukses umumnya didasarkan pada 

jaringan kepercayaan, yang mengikat manajer, karyawan, pemegang saham, pemasok, dan 

pelanggan (Mertania & Amelia, 2020)(Sandika & Mahfud, 2021)(Ayu et al., 2021). Dalam 

budaya yang tidak etis, kepercayaan memburuk, tetapi pada awalnya, efeknya mungkin 

tidak terlihat dari luar. Majikan dan karyawan mungkin merasa bersalah atau khawatir 

tentang apa yang mereka lakukan, tetapi mereka mampu merasionalisasikannya. Karyawan 

dengan integritas pribadi yang tinggi dapat menjadi kecewa dan pergi ke tempat lain. Ini 

membebani sistem seleksi dalam hal mencari pengganti keyakinan etis berbeda dari yang 

telah ditunjukkan. Dalam pengertian Darwinian, ini budaya yang tidak etis mungkin 

merupakan awal dari spiral ke bawah. Ada banyak potensi konsekuensi dari budaya yang 

tidak etis, dan kami membahas beberapa yang paling menonjol di bawah ini (Anggarini, 

2021)(Lestari & Puspaningrum, 2021)(Permana & Puspaningrum, 2021). 

Sinisme 

Kanter dan Mirvis (1989) telah menyatakan bahwa sinisme membantu individu mengatasi 

suatudunia yang tidak bersahabat, tidak aman, dan tidak stabil. Mereka telah melaporkan 

bahwa persentase yang cukup besar dari tenaga kerja agak sinis, terutama mereka yang 

berada di sektor pencari keuntungan. Ini sinisme dibudidayakan oleh perusahaan yang `` 

mewujudkan nilai-nilai bijaksana, mementingkan diri sendiri, itu mendukung manajer yang 

terlibat dalam praktik penipuan dan eksploitatif, dan yang berkomunikasi secara sepihak, 

bersemangat, dan tidak jujur kepada karyawan mereka'' (Kanter & Mirvis, 1989, hal. 19). 

Kekecewaan dan perasaan dikecewakan oleh mereka yang berkuasa juga berkontribusi 

pada karyawan yang sinis. Jadi, kami berpendapat bahwa fenomena ini setidaknya 

sebagian disebabkan oleh kurangnya kepercayaan, kurangnya iman, dan kurangnya 

kepercayaan pada kepentingan diri sendiri dan seringkali manajemen yang tidak etis 

(Larasati Ahluwalia, 2020). 

Politik yang merusak 

Sedangkan politik lazim di semua bisnis, mereka berkisar dari yang berguna dan produktif 

menjadi sangat disfungsional dan destruktif. Dalam lingkungan bisnis yang tidak etis, 

orang mungkin diberi imbalan karena "menyelesaikan pekerjaan" tanpa mempedulikan 

bagaimana tujuan tercapai. Beberapa organisasi mungkin berbagi tradisi dengan bias yang 

tertanam menolak perilaku etis (Permatasari, n.d.)(Fadly & Alita, 2021)(Dharlie, 2021). 



  Pusdansi.org 

  Volume 2 (10), 2022 

 

9 
 

Pusdansi.org 

jurnal.teknokrat.ac.id/index.php/Ahttp://j

urnal.teknokrat.ac.id/index.php/AEJ 

http://jurnal.teknokrat.ac.id/index.php/AE

J 

Individu didorong dan dihargai karena tidak memikirkannya perilaku ilegal atau tidak 

bermoral, sambil bekerja menuju apa yang dilihat sebagai tujuan organisasi. Politisi ini 

mungkin membodohi diri sendiri dengan percaya bahwa mereka berperilaku seperti itu 

diperlukan untuk melakukan; mereka menyebut diri mereka realis. Mereka cenderung 

hanya peduli dengan mereka tujuan jangka pendek individu dan karir. Ini menghasilkan 

kesuksesan jangka pendek bagi orang tersebut, seperti organisasi, tetapi dapat 

mengakibatkan dampak negatif jangka panjang pada organisasi. 

Agresi dan kekerasan di tempat kerja 

Salah satu masalah yang paling banyak dipublikasikan dan paling cepat berkembang yang 

dihadapi organisasi adalah itu agresi dan kekerasan di tempat kerja. Saat 

mempertimbangkan budaya etis organisasi, tampaknya sumber agresi dan kekerasan di 

tempat kerja berasal dari dalam organisasi (O'Leary-Kelly, Griffin, & Glew, 1996). Banyak 

aspek organisasi budaya yang mengarah pada agresi dan kekerasan di tempat kerja 

tampaknya beroperasi melalui ketidaksetaraan dan ketidakadilan dalam organisasi. Dalam 

organisasi yang tidak etis, ketidaksetaraan cenderung ada di tempat kerja, menciptakan 

situasi di dalamnya mana karyawan mengambil tindakan untuk memperbaiki 

ketidakadilan. Misalnya, ketika ketidakadilan sedemikian rupa sehingga seorang karyawan 

menganggap dirinya dibayar rendah relatif terhadap jumlah pekerjaan yang harus mereka 

lakukan, mereka mungkin mengambil tindakan negatif terhadap organisasi memperbaiki 

ketidakadilan, seperti peningkatan pencurian karyawan (Greenberg, 1990). Ini tindakan 

agresif merupakan biaya bagi organisasi, dan mungkin bukan hanya hasil dari budaya tidak 

etis, tetapi dapat menyebabkannya berlanjut, terutama jika tindakan agresif tidak dilakukan 

dihukum oleh organisasi (Sulistiani & Tjahyanto, 2016). 

aspek organisasi budaya yang mengarah pada agresi dan kekerasan di tempat kerja 

tampaknya beroperasi melalui ketidaksetaraan dan ketidakadilan dalam organisasi. Dalam 

organisasi yang tidak etis, ketidaksetaraan cenderung ada di tempat kerja, menciptakan 

situasi di dalamnya mana karyawan mengambil tindakan untuk memperbaiki 

ketidakadilan. Misalnya, ketika ketidakadilan sedemikian rupa sehingga seorang karyawan 

menganggap dirinya dibayar rendah relatif terhadap jumlah pekerjaan yang harus mereka 

lakukan, mereka mungkin mengambil tindakan negatif terhadap organisasi memperbaiki 

ketidakadilan, seperti peningkatan pencurian karyawan (Greenberg, 1990). Ini tindakan 

agresif merupakan biaya bagi organisasi, dan mungkin bukan hanya hasil dari budaya tidak 

etis, tetapi dapat menyebabkannya berlanjut, terutama jika tindakan agresif tidak dilakukan 
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dihukum oleh organisasi (Megawaty & Santia, 2019) (Fernando et al., 2021)(Nurmala Sari 

& Aminatun, 2021). 

Manfaat budaya etis 

Seluruh dasar untuk mempromosikan etika dalam organisasi bertumpu pada gagasan yang 

etis budaya menghasilkan manfaat yang menghasilkan keunggulan kompetitif. Oleh karena 

itu, kami sekarang pindah ke sumber manfaat mendasar dari membangun dan memelihara 

budaya etis . 

Akuntabilitas yang lebih besar 

Salah satu perspektif organisasi adalah bahwa tujuan esensial mereka adalah untuk 

memprediksi dan mengontrol perilaku anggotanya. Jika, seperti yang telah dibahas 

sebelumnya, akuntabilitas mengoperasionalkan budaya etis, maka akuntabilitas harus 

mendorong kepatuhan (dan mudah-mudahan komitmen) terhadap etika organisasi. 

Selanjutnya, karena etika dapat didefinisikan dalam hal harapan bersama, akuntabilitas dan 

standar menjadi lebih jelas bila didukung oleh budaya etis (Kristiawan et al., 2021). 

Peningkatan valuasi perusahaan 

Ada beberapa bukti bahwa perusahaan dengan budaya etika yang kuat menyadari penilaian 

yang lebih besar pasar saham dan komunitas investasi. Budaya etis yang kuat mengirim 

sinyal bahwa perusahaan dikelola dengan baik, berinvestasi dalam aset manusia, 

tampaknya melakukan semua hal yang benar, dan peningkatan reputasi ini mempengaruhi 

peningkatan investasi yang menaikkan harga saham (lihat Belkaoui & Pavlik, 1992; 

Fombrun, 1996; Harrell-Cook & Ferris, 1997) (Pindrayana et al., 2018). 

Meningkatnya keanekaragaman budaya 

Inisiatif keragaman biasanya sejalan dan konsisten dengan program etika dan budaya 

etis (lihat, misalnya, Levi Strauss). Dan kita bisa melihat bagaimana nilai inti tersebut yang 

menjadi bagian integral dari tatanan budaya dapat mengarah pada substantif yang lebih 

besar serta kinerja perusahaan simbolik (Ferris et al., 1999) (Ahmad et al., 

2022)(Yanuarsyah et al., 2021). 

SIMPULAN  

 Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan bahwa organisasi bergerak lebih ke arah 

pendekatan etis untuk melakukan bisnis. Manajemen sumber daya manusia dapat berperan 

penting dalam langkah ini. Banyak masalah yang kita dibahas dalam makalah ini akan 

membantu organisasi dalam bergerak ke arah ini. Hosmer (1994) telah fasih membuat 
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kasus bahwa organisasi, yang mengikuti ajaran etika memiliki a peluang sukses yang jauh 

lebih baik daripada mereka yang terlibat dalam ketidakjujuran dan tidak etis perilaku. 

Seperti yang dilaporkan Buckley, Wiese, dan Johnston (1996) : The "moral pembusukan '' 

dalam organisasi dianggap sebagai krisis bisnis karena akibatnya praktik bisnis yang tidak 

etis dapat mematikan bagi organisasi. Bahkan jika perusahaan “virus'' yang tidak etis 

awalnya tidak terdeteksi, perusahaan akan segera merasa tidak sehat gejala. Perusahaan 

yang sukses pasti didasarkan pada jaringan pengikat kepercayaan manajemen, karyawan, 

pemegang saham, pemberi pinjaman, pemasok, dan pelanggan. Ketika perusahaan mulai 

melupakan perilaku etis, hubungan penting ini mulai memburuk. Pertama, efeknya 

mungkin tidak terlihat secara lahiriah. Majikan dan karyawan mungkin merasa tidak enak 

apa yang mereka lakukan, tetapi mereka mampu merasionalisasikannya. Ini adalah awal 

dari “moral pembusukan.'' Karyawan dengan integritas pribadi yang tinggi menjadi 

kecewa dengan organisasi mereka dan pergi ke tempat lain. Pelanggan yang merasa telah 

diberikan kualitas yang buruk atau ditagih terlalu banyak karena apa yang mereka terima 

akan beralih ke organisasi lain. Orang-orang akan mulai “mendengar hal'' tentang sikap 

lesu organisasi terhadap etika, menyebabkan organisasi mengalami kesulitan menjaga 

pelanggan saat ini senang, membawa yang baru bisnis dan/atau mempekerjakan karyawan 

berkualitas tinggi. Pada titik ini pembusukan mulai terlihat secara lahirlah nyata. Kami 

percaya perluasan logis dari argumen di atas adalah bahwa sebagian besar organisasi yang 

sukses memiliki budaya yang sejalan dengan nilai-nilai etika yang kuat. Bahkan, kami 

akan menyarankan bahwa, dalam pengertian Darwinian, perilaku tidak etis menyebabkan 

kegagalan dalam lingkungan bisnis, dan karenanya lingkungan menyeleksi terhadap 

mereka yang terlibat dalam perilaku tidak etis. Kita harus sungguh-sungguh setuju dengan 

kesimpulan Hosmer (1994) bahwa `` Etika memang membayar.'' Dan, kami terpaksa 

menambahkan) praktik manajemen sumber daya manusia dapat membantu memfasilitasi 

pengembangan organisasi yang lebih etis. 
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