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Pendahuluan

Pentingnya kepemimpinan untuk kelangsungan hidup organisasi dalam mempromosikan
kegiatan etis dalam institusi dan organisasi telah lama dipahami. Ketika etika menjadi spirit
kepemimpinan karena satu-satunya prediktor kepercayaan terhadap pemimpin, etnis juga akan
menjadi salah satu akarnya. Sebab, etnik dalam manajemen terutama kepemimpinan sebagai medan
kepemimpinan yang baru dan belum dijelajahi secara empiris. Daftar indikator untuk berbicara
tentang kepemimpinan etis adalah manajemen, etika, moralitas, kebajikan, nilai, dan moral. Juga,
kegagalan organisasi besar, seperti Enron, telah memicu minat di bidang ini (Monahan, 2012).
Kemudian, masalah etika baru-baru ini seperti Enron dalam laba, nirlaba, dan bahkan tempat kerja
keagamaan, para peneliti bertanya, apa masalahnya dengan para pemimpin di seluruh bumi? Di dunia
pasca-Enron, praktisi memiliki inisiatif kuat untuk memperdalam kepemimpinan etis di institusi
mereka dan peneliti ingin mempelajari kepemimpinan etis untuk mengetahui asal-usulnya (Brown &
Trevifio, 2006).

Perspektif normatif berakar pada filosofi dan berkaitan dengan menentukan bagaimana
individu "seharusnya" atau "harus" berperilaku di tempat kerja (Brown & Mitchell, 2010). Stuten
dkk. (2012) berpendapat jelas bahwa banyak inisiatif sangat bergantung pada manajemen dan
karenanya bergantung pada perhatian pemimpin terhadap masalah moral. Bass & Steidlemeier
(1999) meneliti pengambilan keputusan etis dari kerangka filosofis tertentu, dan Ciulla (2004)
mengevaluasi etika pemimpin tertentu, dan mempertimbangkan sejauh mana gaya kepemimpinan
tertentu atau taktik pengaruh etis. Marcy, Gentry, & McKinnon (2008) membahas bagaimana
seorang pemimpin secara etis memengaruhi pengikut. Sebaliknya, Brown & Mitchell (2010)

menekankan pendekatan ilmiah sosial untuk kepemimpinan etis. Namun, beberapa peneliti, seperti
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Brown & Trevifio, (2006), telah melakukan studi holistik referensi sosial yang cocok yang telah
menghubungkan kepemimpinan dan etika dalam upaya untuk memperjelas beberapa definisi dan
kerangka berpikir untuk peneliti masa depan.

Sayangnya, praktik terbaru para pemimpin perusahaan sering mengarah pada pergeseran dari
jalan yang benar dan terlibat dalam tindakan yang tidak bermoral dan egois. Perilaku yang salah dan
menyimpang tersebut terlihat jelas dalam kesalahan-kesalahan besar di zaman kita ini (Stouten et
al.). Sisi lain, Viet (2016) mengeksplorasi bahwa di antara komunitas ilmiah yang mewakili
perspektif yang berbeda tentang organisasi, ada ketidaksepakatan yang cukup besar yang
menghasilkan pandangan berbeda tentang kepemimpinan organisasi secara umum dan tentang
kepemimpinan etis pada khususnya tentang cara yang tepat untuk mengonsep, mendefinisikan, dan
mempelajari etika. kepemimpinan.

Heres & Lasthuizen (2010) menggagalkan risiko kegagalan kepemimpinan etis, menjaga dan
mempromosikan kegagalan nilai-nilai moral di hampir semua kepemimpinan yang menganut etika,
melindungi dan melestarikan berbagai nilai moral (Cooper, 2006), dan mengelola ketegangan yang
terjadi Kinerja sosial dan menangani segala perselisihan yang sering terjadi dalam kegiatan dan
organisasi sosial. (Gottlieb dan Sanzgiri, 1996). Manajer membiasakan norma berdasarkan nilai dan
perilaku yang baik secara langsung ketika mereka mempengaruhi bawahan melalui kepemimpinan
(Grojean et al., 2004) dan budaya (Lasthuizen, 2008; Trevifo et al., 1999). Tanpa kepemimpinan
etnis, dikatakan, apa yang membuat pemimpin etis menjadi peran etnis? Jelas, Balgopal (1984)
menyatakan bahwa seseorang tidak dapat memahami bahwa makna yang mendalam dari
kepemimpinan etnis adalah kombinasi dari definisi kepemimpinan secara umum yang terintegrasi
dengan etnis pada khusushya, itu dapat terwujud jika pertimbangan diberikan dalam konteks
keberadaan. referensi dari peneliti dan teori-teori sebelumnya. Peneliti memiliki keyakinan bahwa
jika kepemimpinan dan etnisitas dapat diintegrasikan dan dapat diterapkan kapan saja dan di mana
saja, maka sebenarnya konsep ini telah banyak mengurangi beban peran manajer.

Beberapa ahli sangat menyarankan, seperti Okeke & Idike (2016), agar penelitian lebih lanjut
dilakukan dan benar-benar dilakukan tentang etnisitas dan tantangan kepemimpinan di negara ini.
Oleh karena itu, tujuan penelitian ini adalah untuk: 1) mengimplikasikan kajian tentang konsepsi
kepemimpinan etnis, dan 2) mendeskripsikan hakikat peran kepemimpinan etnis.

Konsep Etnis

Otteh dan Ezeh (2012) menyatakan bahwa ‘“konsep etnisitas mengacu pada pembentukan
identitas sosial yang bertumpu pada praktik budaya tertentu dan seperangkat simbol dan kosmologi
yang unik.” Nnoli (1978) mendefinisikan etnisitas sebagai interaksi di antara anggota dari banyak
kelompok yang beragam. Hal ini kemudian Salawu & Hassan (2011) berpendapat bahwa komunitas
etnis berarti mereka terdiri dari dan berdasarkan nenek moyang, bahasa, budaya yang sama, dan yang
mungkin sama dalam pandangan orang lain. Tidak semua dan selalu, Ukiwo (2005) berurusan
dengan gagasan bahwa komunitas etnis akan mendasarkan ajaran dan sejarah mereka pada mitos,
nenek moyang, bahasa, ras, agama, tradisi dan wilayah budaya.

Ebegbulem (2011) berpendapat bahwa anggota suatu kelompok etnis harus berbagi menempati
wilayah yang sama, “pengalaman sejarah yang sama, memiliki budaya yang sama, berbicara dalam
bahasa yang sama dan berbagi keyakinan tentang masa depan bersama.” Dua argumen Okeke &
Idike (2016) adalah yang pertama, bahwa etnisitas adalah artifisial atau bukan kebetulan, melainkan
hasil dari pemikiran para aktor sosial dalam masyarakat. Karena tidak wajar, maka yang kedua adalah
bahwa etnisitas dapat berperan dalam konteks hubungan timbal balik antar manusia, tidak hanya
berperan dalam konflik dan permusuhan.

O’Brien & Oakley (2015) penghilangan kelas di sekitar kelas sosial cenderung bersinggungan
dengan pertanyaan etnisitas dan ketimpangan spasial. Namun demikian, Patel & Naudin (2018)
menambahkan bahwa proporsi etnis minoritas dalam posisi kepemimpinan masih rendah.

Etnisitas memiliki fungsi sebagai pembentuk identitas dan kelompok sosial (Monzani et al.,
2015). Studi mendalam tentang kepemimpinan berdasarkan etnis merupakan bagian integral dari
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tinjauan literatur. Dengan demikian, identitas etnis dapat berubah dan bergerak aktif dalam konsep
kepemimpinan (Ayman dan Korabik, 2010). Hampir semua pemimpin yang melaksanakan
pembangunan secara efektif membutuhkan dan memperhatikan etnisitas (Chin & Sanchez-Huckes,
2007). Kesukuan dan konteks Haney-Brown (2017) tersebut merupakan bagian dari karakteristik
vital dalam pengoperasian pengaturan organisasi karena ada hubungan alami antara pengikut dan
pemimpin atau sebagai tempat di mana "pemimpin-pengikut" beroperasi.

Kepemimpinan Etnis

Balgopal (1984) berpendapat bahwa "strategi adaptif berlangsung” dengan asumsi bahwa
"kepemimpinan etnis tidak dapat dipahami terlepas dari konteks sosial di mana ia ada. "Konteks ini
membutuhkan adaptasi dalam kehidupan etnis sehari-hari. Dengan kata lain, Lazarus (1955)
memberi isyarat bahwa “adaptasi mengacu pada strategi untuk menghadapi ancaman.” Seorang
pemimpin memiliki berbagai cara untuk menghadapi dan mengurangi ketegangan dan ancaman
termasuk adaptasi, sehingga dapat diartikan sebagai sub-set coping yang menandai proses psikologis
untuk apa pun (Balgopal, 1984). Chestang (1976) menjelaskan setidaknya tiga elemen dasar dari
kondisi dan situasi sosial: "ketidakadilan sosial, inkonsistensi sosial, dan impotensi pribadi."
Lingkungan yang berbeda menjadi fokus dari semua kecenderungan perbedaan masyarakat karena
selalu berkaitan dengan sifat lingkungan dan kondisi dalam masyarakat. Gagasan ini menjadi bukti
keberadaan semua kelompok masyarakat, tanpa memandang ras dan agama (Balgopal, 1984).

Konsep Hartman (1958) adalah "tingkat adaptif hanya dapat ditentukan dengan mengacu pada
situasi lingkungan." Kemudian Balgopal (1984) melengkapi istilah metode negosiasi etnis tanpa
menyebutnya semata-mata sebagai reaktor konsep kepemimpinan etnis, hal ini menunjukkan bahwa
situasi tersebut menjadi tolak ukur penyebutan atau penyebutan aktor dan reaktor bagi pemimpin
etnis.

Britain (1976) yang memetakan berbagai praktik seni di antara komunitas etnis minoritas yang
tidak terlihat dan tidak didukung oleh institusi nasional. Tapi, Lu (2018) menyatakan bahwa, orang-
orang yang berbagi etnis pemimpin nasional menerima lebih banyak manfaat ekonomi daripada
kelompok etnis lain.” Pemimpin akan kehilangan posisi yang lebih tinggi jika tidak mampu
menghadapi masalah seperti tingkat kematian yang turun drastis pada kelompok etnis. Salah satu
cara untuk mengatasi masalah dalam kelompok seperti ini adalah dengan memberikan sepenuhnya
apa yang dimiliki negara untuk mereka.

Dalam beberapa kasus, para pemimpin akan menghadapi ancaman kelangsungan hidup bagi
mereka jika volatilitas bantuan masih pada tingkat yang tinggi (Steinwand, 2015). Ide ini menjadi
model regresi logistik berdasarkan model Wright (2008) tentang berbagai risiko yang dihadapi
pemimpin. Dalam kasus pemimpin politik, hasil survei menunjukkan bahwa penurunan bantuan pasti
dapat membuat seorang pemimpin hidup dalam ketidaknyamanan. Lu (2018) berpendapat bahwa
dalam studi tentang perubahan kepemimpinan, ditunjukkan bahwa kelompok etnis yang
diistimewakan memiliki potensi besar untuk menjadi pemimpin nasional, terutama di negara
berkembang. Ketika pemimpin sebelumnya diganti, menjadi keuntungan bagi kelompok etnis untuk
membawa pemimpin baru yang peduli pada etnis yang berbeda. Pemimpin akan memberikan semua
potensi termasuk bantuan asing kepada pengikut etnis ketika dia benar-benar mendapatkan
dukungan.

McDaniel & Balgopal (1978) mencatat beberapa hubungan dan strategi modal
kepemimpinan adalah integrasi, toleransi, akomodasi, pemisahan, pluralisme. Balgopal (1984)
menyatakan bahwa kepemimpinan etnis minoritas digambarkan sebagai proses daripada sekelompok
sifat. Mischel (1968) mencatat bahwa perilaku yang sering ditafsirkan sebagai ciri kepribadian yang
stabil, pada kenyataannya, sangat spesifik dan bergantung pada detail situasi yang membangkitkan.
Tuntutan lingkungan pada manfaat psiko-sosial menjadi jelas ketika kepemimpinan etnis dipahami
hanya sebagai proses sistem psikososial terkait yang berinteraksi satu sama lain, dan bahwa proses
ini terbatas pada tempat sebagai gerakan partisipasi mereka. Balgopal (1984) berpendapat bahwa
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implikasi psikologis solidaritas ini memberikan asal-usul gagasan tentang komunitas etnis pada
akhirnya, persepsi masyarakat etnis hanya merupakan abstraksi pamungkas, karena sangat jarang
ditemukan gagasan tentang kesatuan monolit.

Metode Penelitian

Tujuan penelitian adalah mendeskripsikan hakikat peran kepemimpinan etnis dalam
lembaga keagamaan. Objek penelitian ini adalah peran pemimpin etnis. Keragaman etnis ini menurut
Heres (2010) “may or may not translate into diversity in managers’ views on ethical leadership—
simply don’t know” Subyek penelitian ini adalah 15 pimpinan lembaga keagamaan di Banten
Indonesia. Jenis penelitian dilakukan dengan penelitian kualitatif untuk variabel-variabel tersebut di
lembaga nirlaba. Heugens & Scherer (2010) berpendapat bahwa simbolis menyukai pendekatan
kualitatif seperti etnografi (organisasi) dan teori dasar. Kualitatif lebih terbuka terhadap
kemungkinan penjelasan alternatif yang berbeda yang agar tidak menyimpang dari yang diteliti
(Alvesson 1996).

Penelitian ini dilakukan melalui pendekatan fenomenologi dan etnografi. Untuk data gagasan
kepemimpinan etnis, penelitian ini menggunakan jenis penelitian kualitatif karena biasanya jenis
penelitian ini cukup sensitif terhadap data yang berkaitan dengan makna sosial yang majemuk
(Bresnen 1995). Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini meliputi wawancara, observasi dan
dokumentasi. Analisis data ditujukan untuk tingkat masing-masing peran pemimpin (Miles dan
Huberman 1994: 92), dengan menggunakan prosedur pengkodean inkremental dan matriks tipe data
kualitatif. Data kualitatif dianalisis melalui triangulasi, kategorisasi, reduksi, klasifikasi, dan
interpretasi (Myers, 2009).

Hasil Penelitian dan Pembahasan

Kami menemukan bukti-bukti dari para pemimpin di Indonesia terutama ketua lembaga
keagamaan atau leluhur mereka, tentang lembaga keagamaan secara teoritis dan alamiah tentang
peran mereka.

Konsepsi Kepemimpinan Etis

Inspirasi pemimpin lama dalam lembaga agama Sarros dan Santora (2001) berpendapat
bahwa, “tipe pemimpin yang memotivasi dan menginspirasi” yang menginspirasi orang lain adalah
ajaran agama, wacana dan budaya. Fry (2003) mengkategorikan bahwa itu termasuk pendekatan
berbasis agama dan etika dan nilai-nilai untuk kepemimpinan. Selain itu, Brown & Trevifio (2006)
menyatakan bahwa orientasi keagamaan adalah salah satu bagian dari konstruksi kepemimpinan etis.
Heugens & Scherer (2010) mengatakan bahwa wacana dalam penelitian ini secara khusus adalah
penemuan struktur makna laten dalam wacana dan praktik manusia.

Inspirasi ajaran agama adalah fatwa, nilai dan norma. Sedangkan petuah inspiratif adalah
hukum leluhur yang pada saat itu berperan sebagai penasehat keraton. Plinio (2009) menyatakan
bahwa para eksekutif mengakui bahwa mengikuti hukum bukanlah yang membuat etika menjadi
rumit. Brown et al. (2005) mencatat bahwa istilah norma bervariasi antar organisasi, dan budaya.
Bush & Coleman (2012) mendefinisikan budaya sebagai lebih berkaitan dengan berbagai aspek
informal organisasi. Deal (1988) memvariasikan sejumlah elemen budaya, yaitu banyak nilai dan
kepercayaan. Souba (2011) memberikan detail bahwa "keberadaan kepemimpinan melibatkan
pertanyaan dan pemeriksaan ulang keyakinan dan kepercayaan yang dipegang teguh." Sarros &
Santora (2001) menunjukkan bahwa “pemimpin cenderung dengan nilai-nilai mereka adalah
kepemimpinan yang efektif." Penelitian oleh Riggio et al. (2010) menunjukkan bahwa perilaku etis
pemimpin mengalirkan nilai dan norma moral pribadinya sendiri. Diperkuat oleh Lewis (1944)
berpendapat bahwa pemimpin harus diajar berdasarkan nilai-nilai.

Di antara kesaktian leluhur yang diperoleh dari berkat pengasingan ke beberapa gunung
cukup banyak tempat sambil menahan nafsu selama 12 tahun tanpa putus. Brown & Mitchell (2010)
berpendapat bahwa beberapa indikator dari istilah kepemimpinan etis adalah model peran yang

18



Yumhi /Menjelajahi Gaya Pemimpin Baru Indonesia: Transformasi Kepemimpinan Etis Menjadi Etnis/9-14

relevan karena posisinya dan supranatural, posisi terlihat dalam hierarki organisasi, dan kemampuan
untuk menangkap perhatian pengikut karena posisi itu. Otteh & Ezeh (2012) memperhatikan bahwa
keyakinan adalah “memberikan warisan simbol, pahlawan, peristiwa, nilai dan hierarki, dan
menyesuaikan identitas sosial baik orang dalam maupun orang luar.”

Nilai-nilai kepercayaan leluhur bagi keturunannya adalah hukum, ibadah, persaudaraan,
norma, keikhlasan, tujuan hidup, dan menjadi teladan. Hofstede (1993) mengatakan bahwa budaya
yang dimaksud adalah nilai-nilai, keyakinan dan asumsi yang telah dipelajari sejak kecil, dan terus
dilestarikan sehingga memberikan suatu ciri khas bagi suatu kelompok. Nilai-nilai yang kami gali
sebagai berikut: (1) Umat tidak main-main dengan hukum, (2) Peduli tempat ibadah. Trevifio et al.
(2000, 2003) menyatakan "yaitu, pemimpin dianggap diam tentang masalah etika, menunjukkan
kepada karyawan bahwa pemimpin tidak terlalu peduli dengan etika." (3) Menjaga persaudaraan.
Dalam rentang sejarah yang panjang, para pemimpin telah menjadi bagian kerja yang kuat dari
masyarakat termasuk bekerja di dalam dan di luar rumah keluarga, meskipun mereka dikecualikan
dari berbagai kriteria pekerjaan (Watts et al., 2015; Wirth, 2001). (4) Memegang jalan hidup (norma),
(5) mendoakan keikhlasan leluhur. Lebih jauh lagi, para pemimpin Garrett-Akinsanya (n.d) “lebih
cenderung menempatkan strategi doa dan meditasi sebagai metode penanggulangan yang paling
efektif.” Oleh karena itu, Stouten et al. (2012) berpendapat bahwa untuk menemukan pemahaman
yang relevan tentang peran pemimpin etis bagi pengikut cukup dengan mengetahui keberadaan
motivasi pemimpin yang tepat untuk menjadi etis, karena bagaimanapun motivasi tersebut dapat
membentuk dan secara substansial mempengaruhi ketulusan dan kepercayaan pengikut. (6)
Memahami tujuan hidup. Diperkuat, Monahan (2012) berpendapat bahwa “perkembangan spiritual
adalah apa yang menentukan tujuan hidup seseorang.” Dua yang terakhir adalah: (7) berusaha
menjadi manusia dan (8) belajar menjadi contoh, bukan memberi contoh.

Ajaran pemikiran nenek moyang kepada keturunannya adalah: (1) tetap menjaga tradisi
dengan cara dan sumber yang sama. Untuk melakukan ini semua, peneliti harus bergerak melampaui
cara tradisional dalam memahami etika dalam hal bahaya dan keadilan untuk mempertimbangkan
jenis intuisi moral yang dimiliki orang, yang semuanya didasarkan pada kemurnian/kesucian,
kepatuhan pada kekuasaan, dan kesetiaan kepada seseorang dalam suatu kelompok etnis (Haidt &
Graham 2007). (2) Mengutamakan penanaman iman. Monahan (2012) menemukan bahwa "mereka
yang mengintegrasikan iman ke dalam institusi mereka lebih sering dianggap sebagai pemimpin
etis." Sehingga etika berasal dari tempat kepercayaan. (3) Tidak menjadi ahli ilmu gaib dan ilmu
gaib. Lu (2018) memperhatikan bahwa selama para dermawan masih mendapatkan bantuan yang
tidak tepat sasaran dan bergantung pada solusi ajaib, daftar kebijakan dan operasi yang baik dan tulus
akan terus bertambah dan berlaku untuk pengikut mereka. (3) Jika ingin kaya dengan memperbanyak
sedekah (4) berpegang teguh pada ajaran nenek moyang. Nilai kepemimpinan menyiratkan bahwa
nilai-nilai ditetapkan, diprioritaskan dan ditegakkan melalui proses komunikasi, pengajaran, dan
pembinaan (Fairholm & Fairholm, 2008). Hofstede (1993) berpendapat bahwa nilai dan budaya
dapat mempengaruhi sikap dan perilaku. Rodwell (1998) mengatakan bahwa faktor budaya
beroperasi pada tingkat proses dan tingkat kognitif.

Ajaran leluhur tentang menjalin hubungan adalah (1) meneruskan keturunan yang baik
dengan mengadakan perkawinan dengan kerabat. Nekoranec (2009) telah berhasil menentukan
beberapa peran seorang pemimpin yang harus dilakukan di tengah-tengah para pengikutnya. Peran
pemimpin yang diidentifikasi, yaitu untuk mempersonifikasikan nilai-nilai yang dianut, membentuk
hubungan untuk kekuatan dan niat tertentu, dan bertindak untuk solusi yang saling menguntungkan.
Jenis ini diperoleh untuk meneruskan keturunan yang shaleh, juga untuk kelangsungan dunia kerja
dan kelestarian ilmu. Etnisitas didefinisikan oleh Worrell et al. (2011: 637) sebagai seperangkat sikap
yang dipegang oleh individu-individu keturunan minoritas, dan termasuk bagaimana individu-
individu tersebut memandang. (2) Menjalin hubungan dengan pihak luar hanya dalam bisnis dan
perdagangan, (3) harus netral tidak terlibat dalam kelompok dan organisasi tertentu. Penelitian ini
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sangat menyetujui berbagai argumen tentang kepemimpinan etnis yang menunjukkan identitas moral
yang dapat menyelamatkan kecenderungan disengagement dan pengambilan keputusan yang jauh
dari nilai-nilai etis (Detert, Trevifio, & Sweitzer, 2008). (4) Tidak membesar-besarkan masalah tetapi
tidak meremehkan kasus, (5) selalu berbuat yang terbaik untuk sesama dan masyarakat, dan (6)
berpegang pada satu jalan, ideologi, keturunan, dan tujuan untuk menghindari perdebatan dan
perselisihan. Pendekatan satu arah telah memperkaya teori organisasi dengan teori, seperti argumen
Hatch (2013) menyatakan sebagai studi manajemen kritis, praktik diskursif, studi organisasi feminis,
studi organisasi ekologi dan ideologi organisasi.

Peran Etnis Pemimpin

Pemimpin yang lebih tua (senior) di lembaga keagamaan adalah pemimpin yang sudah tua
karena keturunannya paling dekat dengan leluhur. Brown & Trevifio (2006) menemukan masalah
penting moral dan kepemimpinan terutama yang berkaitan dengan pengembangan moral awal dan
bagaimana kepemimpinan senior di puncak organisasi membentuk iklim dan sistem pengaruh bagi
para pengikutnya. Jika tidak, mereka akan diminta untuk berada di depan setiap kegiatan. Hal ini
menunjukkan bahwa penentuan sesepuh memiliki beberapa syarat yaitu tingkat keturunan terlebih
dahulu kemudian faktor usia. Dengan penetapan pemimpin pengolahan ini dikategorikan ke dalam
lembaga budaya. O'Brien & Oakley (2015) berpendapat bahwa nilai budaya juga didasarkan secara
sosial dalam konsumsi budaya. Sulit untuk memahami dan menghasilkan pemahaman yang lebih
dalam tentang konsumsi budaya etnis minoritas dan hubungannya dengan nilai budaya. Prosesi
menjadi pemimpin otomatis dengan memenuhi syarat-syarat sebagai berikut, yaitu laki-laki
keturunan leluhur, memiliki kemampuan supranatural, anggota agama dan kemauan mengajar.

Pemimpin yang memiliki tipe berkelompok tanpa mempertimbangkan waktu. Dukerich et
al. (1990) berpendapat bahwa penalaran moral pemimpin dapat mempengaruhi penalaran moral
dalam kelompok kerja. Salah satu pemimpin juga ditugaskan untuk mengurus kepentingan luar.
Misalnya, pasien yang menuntut biaya perawatan kesehatan saat sakit, intinya tentang perawatan
(Detert et al., 2007; Tepper et al., 2006). Kebanyakan pemimpin bermain di belakang layar untuk
organisasi yang ada di luar lembaga keagamaan, termasuk pemerintah. Lebih lanjut, Brown &
Trevifio (2006) menyatakan bahwa para pemimpin spiritual dianggap dimotivasi oleh pelayanan
kepada Tuhan atau kemanusiaan dan mereka memandang pekerjaan kepemimpinan mereka sebagai
“panggilan.” Hampir tidak ada konflik yang ditemukan di antara para pemimpin meskipun tidak ada
bagan struktur. Heifetz (2006) mengusulkan bahwa tanggung jawab utama pemimpin etis adalah
untuk menangani konflik di antara pengikut, dan menginstruksikan mereka dengan cara yang benar.
Brown & Mitchell (2010) menguraikan beberapa kepemimpinan tidak etis sebagai perilaku orang
yang mempromosikan perilaku tidak etis oleh pengikut, keputusan penting yang dibuat ilegal
dan/atau melanggar standar moral sehingga terjadi kekacauan, dan orang memiliki sifat proses
aktivitas dan struktur yang dipaksakan.

Pola pemimpinnya adalah dengan menebar kebaikan (sosok yang dituakan) namun tetap
berjalan sesuai dengan tuntutannya (profesional), membawa pengaruh sehingga muncul
kebersamaan dan ketaatan bawahan. Greenwald (1980) menjelaskan bahwa pemimpin yang dituakan
tersebut dapat meyakinkan orang lain bahwa mereka adalah orang-orang yang bermoral kuat dan
berharap serta percaya bahwa orang lain akan mengikuti dan menerima semua kebaikan yang mereka
tunjukkan atau sebaliknya. Burns (1978) menegaskan bahwa kepemimpinan transformasional adalah
kepemimpinan yang berkaitan dengan moral karena pemimpin tersebut dapat meyakinkan
pengikutnya untuk melihat melampaui kepentingan diri sendiri dan mendorong mereka untuk bekerja
sama untuk tujuan kelompok. Jordan (2005) mengatakan bahwa karakteristik spiritual pemimpin
adalah pemimpin yang mengutamakan kepentingan bawahan. Kebaikan semacam ini juga
merupakan bagian dari strategi untuk menghilangkan gangguan. Deal (1988) serta adanya jaringan
budaya informal yang bersedia melestarikan budaya dalam menghadapi berbagai tekanan perubahan.
Namun secara umum pemimpin masih tradisional mempertahankan langkah kepemimpinan leluhur
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dimana kelembagaan masih terjaga nilainya, kegiatan keagamaan menjadi barometer bagi
masyarakat. Menurut King (2008) prinsip-prinsip ini dapat dipelajari tetapi pada akhirnya berasal
dari keyakinan agama atau landasan spiritual. Kreativitas pemimpin dalam kegiatan dan penanganan
masalah sangat dituntut di tempat kerja ini, sehingga tidak boleh ada masalah dan hambatan yang
terdengar atau melibatkan pemimpin yang lebih tua. Sarros & Santora (2001) lebih menekankan
bahwa stimulasi intelektual oleh para pemimpin yang mendorong inovasi dan kreativitas.

Upaya pembenahan adalah dengan membangun sistem kepemimpinan keluarga “sistem
perkawinan dengan keluarga” berusaha sepenuhnya mengadakan sharing dalam pergaulan,
mengangkat seseorang yang lebih siap menjadi pemimpin dari pada putra mahkota, menangani
konflik antara pemimpin dengan akhlak dan tauhid, mempertahankan sikap pemimpin yang
proporsional, kebanyakan bukan pemimpin yang masih disegani masyarakat. Monahan (2012)
mencatat bahwa sering kali seorang pemimpin merasa dibebaskan dari tuntutan moral. Pembaharuan
oleh pimpinan lebih kepada fisik dan pembangunan, yang paling menonjol adalah pimpinan setuju
dengan pemerintah dengan masuknya listrik ke tempat kerja, adanya alat transportasi dan alat
komunikasi bagi pimpinan. Namun, pemimpin tidak melakukan pembaruan dalam sistem dan
program. Brown & Trevifio (2006) menekankan bahwa dari perspektif pembelajaran sosial, masing-
masing faktor ini memberikan kesempatan belajar yang dapat berkontribusi pada pengembangan
kepemimpinan etis.

Kesimpulan

Penelitian ini menunjukkan bahwa teori kepemimpinan etnis mengakomodasi dan
berorientasi peran pada pemecahan masalah, dan pencapaian tujuan (Balgopal, 1984). Dengan
demikian, Haney-Brown (2017) menemukan bahwa pemimpin harus mencari peran yang
memungkinkan para pemimpin tersebut untuk mengekspresikan sifat sejati mereka daripada cara
menjadi yang diandaikan. Jadi pada tahap konsepsi, kesimpulan penelitian ini menyarankan beberapa
hal: (1) inspirasi para pemimpin etnis yaitu alam dan tuhan. (2) Semua fatwa menjadi norma yang
menentukan berbagai postulat keyakinan, pikiran, tindakan, dan interaksi. (3) Leluhur sebagai
pembuat fatwa menjadi norma dan (4) kebiasaan nenek moyang menjadi budaya. Pada tahap peran
kodrat, pemimpin suku memperhatikan dengan seksama langkah-langkah berikut, yaitu (1) silsilah
kepemimpinan, (2) dicontoh dan dituakan, (3) prosesi kepemimpinan secara otomatis, (4)
pengalaman pendidikan spiritual, (5) posisi kepemimpinan, (6) komunitas pemimpin, (7) gaya
kepemimpinan, (8) eksistensi kepemimpinan, (8) regenerasi dan (9) pembaruan.
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